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4”Words are Windows”
Sanasi tuomitsevat minut.
Ne arvostelevat ja hylkäävät.
Ennen kuin lähden, haluaisin tietää,
sitäkö tarkoitat.
Ennen kuin alan puolustautua,
ennen kuin puhun loukkaantuneena tai peloissani,
ennen kuin rakennan muurin sanoillani,
kerro minulle, kuulinko todella niin.
Sanat ovat ikkunoita tai ne ovat muureja.
Ne tuomitsevat tai ne vapauttavat.
Kun puhun ja kun kuuntelen,
Anna hyväksymisen valon loistaa lävitseni.
On asioita joita haluan sanoa;
asioita jotka merkitsevät minulle paljon.
Jos sanani eivät ole selkeitä,
auta minua vapautumaan.
Jos masennuit sanoistani,
jos sinusta tuntuu siltä etten välitä,
yritä kuunnella sanojen läpi
tunteita jotka ovat meille yhteiset.
- Ruth Bebermeyer – (Rosenberg 2001, 10).
51 JOHDANTO
Ihmisten omat toiveet siitä, minkälainen organisaation ja työyhteisön tulisi olla, vaikuttavat hänen
kokemuksiinsa työpaikan ilmapiiristä ja toimivuudesta. Omat mielikuvat työyhteisöstä ja omasta
roolista sen osana vaikuttavat ihmisen kuvaan koko organisaatiosta. Ihmiset ovat erilaisia
perusasenteeltaan, ja esimerkiksi konservatiivinen ihminen voi dynaamisen työyhteisön
ilmapiirissä ajautua henkisiin vaikeuksiin ja kokea jatkuvasti olevansa painostuksen kohteena.
Se, kuinka avoimesti kasvatustyöyhteisössä asioita uskalletaan ja voidaan ottaa esille, vaikuttaa
suuresti yksikön toimivuuteen. (Langinvainio 1999, 15.)
Työpaikkakiusaamisesta on viime aikoina keskusteltu eri tiedotusvälineissä ja sen dynamiikkaa
on tutkittu erilaisissa työyhteisöissä kuten seurakunnissa, kouluissa ja toimistoissa.
Varhaiskasvatuksen ja päivähoidon piirissä ilmenevästä työpaikkakiusaamisesta ei kuitenkaan ole
paljon keskusteltu. Tässä tutkimuksessa tarkastelen työpaikkakiusaamista varhaiskasvatuksen
kasvatusyhteisössä sosiokulttuuristen teorioiden viitekehyksessä. Karilan (2006) mukaan John-
Steiner & Mahn (1996) sanovat näiden teorioiden lähtökohtana olevan se, että ihmisen toiminnot
tapahtuvat kulttuurisissa konteksteissa ja ne ovat kielen ja muiden symbolisten järjestelmien
välittämiä. Varhaiskasvatuksen työyhteisöä voi kuvata ihmisten yhteenliittymänä, joka perustuu
yhteiseen toimintaan, yhteisiin tavoitteisiin ja yleensä myös yhteisiin arvoihin ja toimintaa
ohjaaviin sääntöihin (mts. 2006, 17). Työyhteisö edustaa elämänsfääriä, joka on ihmisten luoma.
Työyhteisössä ihmiset työskentelevät yhteisen päämäärän hyväksi ja keskustelu ilmentää
yhteisöllisyyttä. (Vartia 1994, 2-4.) Olen kiinnostunut siitä, miten kasvatusyhteisöä ohjaavat
arvot ja moraalikoodistot vaikuttavat kiusaamiseen, sekä työyhteisön vuorovaikutussuhteista, kun
joku työntekijöistä kokee olevansa työpaikkakiusattu. Tutkimuksessani tarkastelen myös
vantaalaisten toimintayksikön esimiesten kokemuksia varhaiskasvatuksen työyhteisön
dynamiikan vaikutuksista työpaikkakiusaamiseen. Olen tutkijana kiinnostunut nimenomaan
esimiehen näkökulmasta työpaikkakiusaamisen selvittelyssä tai hänen itsensä ollessa kiusattuna,
joko oman esimiehensä tai henkilökuntansa taholta.
Työpaikka luo kontekstin työpaikkakiusaamiselle. Lehtien ylesiönosastoilla käytyjen
koulukiusaamiskeskustelujen yhteydessä on tullut esille näkemys, ettei aikuisten ihmisten
6välisistä konflikteista pitäisi puhua kiusaamisena, vaan työpaikalla esiintyvistä ristiriidoista tulisi
käyttää jotain muuta termiä.
Ihmiset kokevat työpaikkansa kuitenkin sosiaalisten suhteiden kontekstina. Tutustuminen
työtovereihin on helppoa tiimityöskentelyä korostavissa työpaikoissa ja työpaikan henkilöstön
sosiaalinen ryhmä saattaa jollekin työntekijälle muodostua, ehkä perhettä lukuun ottamatta,
aikuiselämän tärkeimmäksi verkostoksi ja työntekijän käsitys omasta itsestään muotoutuu
suurelta osaltaan siitä, kuinka häntä kohdellaan arkipäivän työelämässä (Bjökqvist, Österman &
Hjelt-Bäck 1994a, 173). Esimerkiksi työssä heräävien harmin, kiukun ja vihan tunteiden
kanavoiminen pois mielestä tai näiden tunteiden muuntaminen toiseen asuun, kuormittaa
työntekijää (Keskinen 2005, 9).
Olen itse toiminut Vantaalla päivähoitoyksikön esimiehenä noin 20 vuotta ja sinä aikana joutunut
pohtimaan työpaikkakiusaamiseen liittyvää problematiikkaa oman henkilökuntani keskuudessa
ilmenevien konfliktien yhteydessä. Esimiehen ei aina ole helppo huomata tai tunnistaa
työpaikkakiusaamista eikä varsinkaan selvittää pahasti sotkeentuneita henkilöstösuhteita siinä
vaiheessa, kun perustehtävästä on etäännytty jo melko kauas ja työssä pohditaan lähinnä
ongelmallisia ihmissuhteita. Henkilökunnan odotukset esimiestä kohtaan juuri ongelmatilanteissa
ovat kohtuuttoman korkealla. Kuvitellaan esimiehellä olevan kyky ”sormia napsauttamalla”
korjata tilanne ja mikäli esimies ei tähän kykene, leimataan hänet huonoksi esimieheksi.
(Järvinen  2003, 61.)
Myös työnohjaukseen liittyvät odotukset työpaikkakiusaamisen yhteydessä kiinnostavat minua
tutkijana. Kuinka paljon työnohjausta käytetään päivähoidon toimintayksiköissä ja missä
tilanteissa? Tavoitteeni tutkijana on saada aikaan sellainen konstruktio, joka on empiirisesti
ymmärrettävissä. Voisi sanoa, että tämän tutkimuksen avulla haluan antaa kasvot ilmiölle
työpaikkakiusaaminen varhaiskasvatuksen kasvatusyhteisössä.
72 TYÖPAIKKAKIUSAAMINEN
2.1 Työpaikkakiusaamisen määritelmä
Kansainvälisen työjärjestön (International Labour Organisation) ILO:n mukaan
työpaikkakiusaaminen on sellaista loukkaavaa käyttäytymistä, joka tulee ilmi julmien,
kostonhaluisten tai vahingoniloisten yritysten kautta ja jonka perimmäisenä tarkoituksena on
heikentää yksilön tai ryhmän asemaa. ILO:n mukaan kiusaaminen voi ilmetä muun muassa
kiusaamisen kohteen elämän vaikeuttamisena tai henkilökunnalle huutamisena. Kiusaamista on
ILO:n mukaan myös töiden delegoinnista kieltäytyminen tai vaatimukset siitä, että kiusaajan
työskentelytapa on se ainoa oikea. (Violence on the Job-A Global Problem 1998, 2.)
Kiusaamisen määritelmään liitetään aina kiusaamisen toistuvuus, säännöllisyys ja pitkäkestoisuus
(Leymann 1986, 14). Kiusaaminen voi olla sortamista tai epäoikeudenmukaista kohtelua, jolloin
kiusaamisen kohde on puolustuskyvytön ja kiusaamisen seuraukset kohteeksi joutuneelle ovat
kielteisiä. Vartian (2003,10) mukaan negatiivista käyttäytymistä esiintyy varsin yleisesti
jokapäiväisessä työelämässä, mutta vasta säännöllisyys ja toistuvuus tekevät siitä kiusaamista.
Työturvallisuuslaki (738/2002) § 28 määrittelee työpaikkakiusaamisen seuraavasti: ”Jos työssä
esiintyy työntekijään kohdistuvaa hänen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa häirintää tai
muuta epäasiallista kohtelua, työnantajan on asiasta tiedon saatuaan käytettävissä olevin keinoin
ryhdyttävä toimiin epäkohdan poistamiseksi.” Häirintä on esimerkiksi sanoin, toimin tai asentein
loukkaavaa käyttäytymistä, joka jatkuvana tai säännöllisenä aiheuttaa haittaa tai vaaraa kohteen
terveydelle. Epäasiallinen kohtelu voi olla henkilön työsuorituksen jatkuvaa ja perusteetonta
arvostelua, mustamaalaamista tai työyhteisöstä eristämistä. Häiritsijä voi olla työyhteisön sisällä
työtoveri, esimies tai alainen, mutta myös ulkopuolinen kuten asiakas tai potilas.
(Työterveyslaitos, Työyhteisötörmäyksiä, 2005.)
Työntekijän velvollisuudet työturvallisuuslain (738/2002) § 18 mukaan ovat seuraavat:
”Työntekijän on työpaikalla vältettävä sellaista muihin työntekijöihin kohdistuvaa häirintää tai
8muuta epäasiallista kohtelua, joka aiheuttaa näiden turvallisuudelle tai terveydelle haittaa tai
vaaraa.”
Sukupuolinen häirintä ja ahdistelu voidaan luokitella yhdeksi henkisen väkivallan muodoksi. Se
on yksipuolista ja vastentahtoista tai ei-toivottua seksuaalisväritteistä toimintaa kuten puhetta,
vihjauksia, ehdotuksia, lähentelyä, koskettelua. Sukupuoliseen häirintään puuttumisesta säädetään
paitsi työturvallisuuslaissa myös tasa-arvolaissa. Myös työsopimuslaki (2001/55), laki
yhdenvertaisuudesta (2004/21, 4§) ja rikoslaki (1889/39) kieltävät epätasa-arvoisen kohtelun ja
syrjinnän työssä. (Vartia & al 2005 Työyhteisötörmäyksiä.)
Vantaan kaupungin henkilöstökeskuksen julkaisemassa ohjekirjasessa ”Miten ehkäistä
epäasiallista kohtelua” (2003) henkinen väkivalta määritellään seuraavasti: ”Henkinen väkivalta
on pitkään jatkuvaa, toistuvaa, kielteistä käyttäytymistä, kiusaamista, sortamista, mitätöintiä,
jonka kohteena ihminen kokee olevansa puolustuskyvytön.”
Tässä tutkimuksessa työpaikkakiusaaminen määritellään usein toistuvana, säännöllisenä ja
pitkäkestoisena toiseen henkilöön kohdistuvana kiusaamisena, jota esiintyy nimenomaan
työpaikalla. En sisällytä tutkimukseeni sukupuolista häirintää, sillä katson sen olevan niin
marginaalista varhaiskasvatuksen kontekstissa, johtuen sukupuolijakauman voimakkaasta
naisvaltaisuudesta. Naisten välinen yhteisymmärrys saattaa kuitenkin usein leimahtaa hyvinkin
tuhoavaksi taisteluksi väittää Jankola (1991, 48) pohtiessaan naisen aseman, itsetunnon ja
monipuolisten roolien kehittymistä työelämässä viimeisten vuosikymmenien aikana.
2.2 Työpaikkakiusaamisen ilmeneminen
Työpaikkakiusaaminen ja henkinen väkivalta ilmenee monissa erilaisissa muodoissa. Vartian ja
Perkka-Jortikan (1994, 29) mukaan henkinen väkivalta voi arkipäivän työn lomassa esiintyä
hyvinkin näkymättömästi ja kuulumattomasti. Se voi olla sekä passiivista että juonittelevaa;
merkitseviä silmäyksiä ja ilmeitä, puhumattomuutta, hymähtelyä tai olankohautuksia. Toisaalta
kiusaaminen voi ilmetä myös hyökkäävänä, kovaäänisenä ja aktiivisena; uhkailuna,
haukkumisena, pilkkaamisena tai panetteluna. Se voi olla myös mielipiteiden sivuuttamista,
puheiden kääntämistä puhujaa vastaan, eristämistä tai puhumattomuutta.
9Vartian ja Perkka-Jortikan työterveyslaitokselle tekemän tutkimuksen (1994, 24) perusteella
voidaan henkisen väkivallan ilmenemismuodot jakaa kuuteen pääluokkaan, jotka ovat:
1. Mustamaalaaminen, joka tarkoittaa sitä, että henkilöstä kerrotaan sellaisia asioita joiden
totuudenmukaisuutta ei voi todistaa. Henkilöstä levitetään väärää tietoa ja hänen tekemiään
asioitaan ja sanomisiaan vääristellään häntä vahingoittavalla tavalla.2. Eristäminen työyhteisön
sosiaalisesta vuorovaikutuksesta, joka tarkoittaa henkilön jättämistä työyhteisön muiden
työntekijöiden välisen kanssa käymisen ulkopuolelle. Henkilöä ei pyydetä mukaan yhteisiin
kokouksiin tai tapaamisiin ja hänelle ”unohdetaan” kertoa työyhteisössä tapahtuvista asioista. 3.
Työtehtävien yksipuolistaminen tai vähentäminen, joka tarkoittaa sitä, että henkilö saa
tehtäväkseen töitä, jotka eivät kelpaa muille tai hänelle ei anneta hänen kykyjään vastaavia
työtehtäviä. Joskus jopa jätetään täysin ilman työtehtäviä. 4. Uhkailu ja huutaminen, joka
tarkoittaa henkilölle toistuvasti huutamista ja asioiden esittämistä uhkaavassa sävyssä. 5.
Fyysinen väkivalta tai sen uhka, jolloin henkilöön käydään käsiksi fyysisellä tasolla. Häntä
saatetaan töniä, tuuppia tai lyödä ja näin kajota hänen fyysiseen koskemattomuuteensa.
6. Mielenterveyden kyseenalaistaminen tarkoittaa sitä, että henkilön mielenterveyttä epäillään
julkisesti tai hänet leimataan muiden kuullen mielenterveysongelmaiseksi.
Ilmiön moninaisuutta ja -muotoisuutta osoittaa ruotsin ja englanninkielissä käytettävän sanaston
monipuolisuus puhuttaessa työpaikkakiusaamisesta. Ruotsin kielessä käytetään kiusaamisesta
ilmaisuja mobbing, psykiskt våld, psyksikt terror tai trakassering. Englanninkielessä henkisestä
väkivallasta työssä puhutaan termeillä bullying, mobbing joskus myös psychological violence,
work harassment tai psychological harassment. (Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 26.)
2.3 Työpaikkakiusaamisen vaikutus kiusattuun
Erilaisissa tutkimuksissa on todettu (Tasala 1997,46. Vartia & Perkka -Jortikka 1994, 38)
toveriterrorin olevan työpaikoilla yleisempää kuin esimiehen alaiseensa kohdistama painostus ja
kiusaaminen. Tosin toisenlaisiakin tuloksia esiintyy työpaikkakiusaamista tutkittaessa.
Reinbothin (2006, 51) mukaan joka toisessa kiusaamistapauksessa on esimies kiusaajan roolissa.
Hänen näkemyksensä mukaan kiusaamiseen syyllistyviä johtajia ja esimiehiä esiintyy kaikilla
organisaation portailla, eikä kiusaaminen ole kokemuksen tai koulutuksen määrään sidottu
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ominaisuus. Tästä huolimatta kiusaamisessa on usein kysymys vallasta, jolla tässä yhteydessä
tarkoitetaan otetta toiseen työntekijään. Vallankäyttö voi tulla esiin myös mielipidejohtajuutena.
Kiusatun rooli työpaikalla ei ole ollenkaan yksiselitteinen ja kiusatun rooliin voidaan jopa
hakeutua. Jos kiusatun oma henkilökohtainen elämä on erittäin raskasta, voi kiusatun rooli tarjota
mahdollisuuden vaihtaa tuskan lähdettä edes työpäivän ajaksi. Kiusaamisen myötä pääsee
työpaikalla huomion keskipisteeksi ja se voi olla arjen harmaalle puurtajalle suuri hetki. Joskus
taas työntekijä voi tuntea itsensä niin yksinäiseksi, että hän valitsee kiusatun roolin itselleen,
jonka jälkeen hänen ei enää koskaan tarvitse olla yksin. Päiviin tulee enemmän sisältöä. (Tasala
1997,49.)
Yleensä kiusatuksi ei kuitenkaan hakeuduta, vaan siihen joudutaan ja kiusattuna oleminen
aiheuttaa ihmiselle jatkuvan henkisen pahoinvoinnin ja masennuksen vuoksi myös monenlaisia
fyysisiä oireita, selkä- ja hartiakipuja tai sydänoireita (Tasala 2003, 176). Kiusatuksi joutuneet
ovat kertoneet kärsineensä monenlaisista psykosomaattisista oireista kuten esimerkiksi
vatsavaivoista, päänsärystä, hermostuneisuudesta ja jatkuvasta huonotuulisuudesta. Pitkään
jatkuessa kiusaaminen alkaa vaikuttaa myös kiusatun työhön ja alkaa ilmetä keskittymättömyyttä,
jolloin ajattelu muuttuu pätkittäiseksi. Aloitekyky katoaa, eikä mihinkään saa tartutuksi. Monet
kiusatut tulevat levottomiksi, lannistuneiksi ja pienetkin pettymykset saavat maailman
järkkymään ja olon itkuiseksi. Kiusaamisen vielä pitkittyessä, kiusattu alkaa kärsiä erilaisista
pelkotiloista ja töihin meno tuntuu mahdottomalta. Kiusattu pakenee hakemalla sairauslomaa,
masennuksen ja uupumisen riski kasvaa. Äärimmilleen kiusatut ovat ajautuneet itsemurhaan ja
monet kiusatut ovat kertoneet harkinneensa sitä.  Kiusatun subjektiivinen kokemus kiusaamisesta
riittää aiheuttamaan hänelle terveydellisiä oireita, mutta on tärkeätä muistaa, että ihmiset
reagoivat kiusaamiseen eri tavoin ja yksilöllisesti. (Reinboth 2006, 150.)
Puolustuskyvyttömyyden tunne on työpaikkakiusattujen ja henkisen väkivallan kohteeksi
joutuneiden henkilöiden usein mainitsema tunne (Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 33 -34).
Puolustuskyvyttömyys ei aina ole arkuutta tai heikkoutta, vaan vahvoiksikin itsensä tuntevat
ihmiset kokevat itsensä puolustuskyvyttömiksi silloin, kun joutuvat jatkuvan, pitkäkestoisen ja
toistuvan kiusanteon kohteeksi. Puolustuskyvyttömyys johtuu alistavasta konfliktista
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työntekijöiden välillä. Kiusatuksi joutunut työntekijä ei ymmärrä, kuinka hän on tähän
tilanteeseen joutunut tai mitä hän on tehnyt ansaitakseen tällaista kohtelua. Kiusaaminen tulee
monilla yllätyksenä eikä uhriksi joutunut uskalla puhua asiasta.
Suomalaisessa kulttuurissa yhdenmukaisuuden paineet ovat voimakkaat ja jollakin tavalla
erilainen ihminen saattaa huomaamattaan tai tietämättään joutua henkisen väkivallan kohteeksi.
Poikkeavia piirteitä voivat olla luonteeseen ja persoonallisuuteen liittyvät piirteet esimerkiksi
ujous, arkuus, itsenäisyys, luovuus, älykkyys ja pätevyys tai erilaiset poliittiset ja uskonnolliset
näkemykset. (Jankola 1991, 50.)
2.4 Työpaikkakiusaamisen vaikutus kasvatusyhteisöön
Kasvatusyhteisöllä varhaiskasvatuksen kontekstissa on Kiesiläisen (1998, 14-15) mukaan aivan
erityinen luonteensa ja vuorovaikutus on lähes täydellisesti se ammattitaito, jota tekijältään
vaaditaan. Työtä tehdään tavoitteellisesti ja siten myös vuorovaikutuksen työyhteisössä on oltava
tavoitteen suuntaista. Lapset kasvavat kulttuurissa, joten kulttuurin muodostuminen ja sen
laadukkaana pitäminen on kasvattajien tehtävä. Kasvatusyhteisöt ovat näin ollen vastuussa
toiminnastaan paitsi lapsille ja heidän perheilleen, niin myös koko yhteiskunnalle.
Kun kasvatusyhteisössä esiintyy ristiriitoja yhteistyössä tai konflikteja työntekijöiden kesken, se
heijastuu paitsi työyhteisöön, myös niihin lapsiin ja perheisiin, jotka ovat asiakkaina kyseisessä
ympäristössä.  Ammatillinen sitoutuminen herättää voimakkaita reaktioita kasvattajien
keskuudessa ja sen katsotaan helposti merkitsevän työn ulottumista vapaa-aikaankin. Näin ei
kuitenkaan ole, vaan sitoutuminen tarkoittaa täydellistä läsnäolemista silloin, kun ollaan
ammatillisella alueella. Sitoutumien on työn kehittämistä, toteuttamista ja arvioimista yhdessä
yhteisön kanssa. Sitoutumien ja ammattitaito on yhtä hyvin kykyä jättää työasiat työpaikalle kuin
myös kykyä jättää yksityisasiat niille kuuluvalle alueelle. (Kiesiläinen 1998, 115- 116.)
Kasvatusyhteisö toteuttaa perustehtäväänsä silloin, kun se toimii työn maailmassa. Kun ryhmä
tekee jotakin muuta, se on siirtynyt sisäiseen maailmaan. Silloin, kun työyhteisön sisäinen
maailma saa yliotteen perustehtävästä, sen aika kuluu esimerkiksi tulehtuneiden ihmissuhteiden
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pohtimisessa ja siinä kuka kulloinkin kadehtii tai kampittaa ketäkin. Sisäisessä maailmassa
ajattelu ja toiminta perustuvat tunteisiin, asenteisiin, huhuihin, mielikuviin ja ennakkoluuloihin,
jotka yleensä ovat kaukana tosiasioista. Näin harhautuminen perustehtävästä, lasten hoidosta ja
kasvatuksesta, sisäisen maailman syövereihin johtaa kasvatusyhteisön yhä syvenevään
konfliktikierteeseen ja kiusaamiseen.(Järvinen 2003, 51 -54.)
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3 KIUSAAMISEN TUNNISTAMINEN
Maailmanlaajuisestikin ajatellen ihmisillä on taipumus etsiä onnettomuuksien ja epäonnistu-
misten syitä ihmisistä asioiden sijaan. Työpaikkakiusaamisen tunnistamista ja selvittelyä ajatellen
tämä on äärimmäisen huono ja hedelmätön tapa lähteä selvittämään asiaa, sillä pohjimmiltaan on
aina kysymys yhteisössämme vallitsevasta kulttuurista sekä siihen sisältyvistä arvoista, jotka
ohjaavat toimintaamme. ( Reinboth 2006, 25 -26.) Organisaatiokulttuuri on Sheinin (1991, 24)
mukaan ryhmän omaksuma perusoletusten malli, jonka avulla ryhmä pyrkii sopeutumaan
ulkoiseen ympäristöön ja samalla ylläpitämään sisäistä yhtenäisyyttä.
Juuti (1995, 110- 111) puhuu organisaatioiden sisällä tapahtuvasta tunteiden jakoon liittyvästä
projektiivisesta prosessista, joka vaikuttaa merkittävästi meihin itseemme ja joka näkyy myös
työyhteisöjemme toiminnassa monella tavoin. Tämän projektiivisen prosessin avulla ihminen
heijastaa pahanolon tunteensa sekä pahaksi koetun puolen itsestään muihin. Tämä prosessi
synnyttää vihamielisyyttä. Ryhmä, jonka ahdistuksen ja pahanolon taso on noussut syystä tai
toisesta riittävän korkealle, saattaa hajota kahdeksi tai useammaksi osaryhmäksi. Syntyy ”me” ja
”he”, jolloin me olemme ystäviä ja hyviä, kun taas he ovat vihollisia ja huonoja henkilöitä.
3.1 Kiusaamisen tunnusmerkit
Henkisen väkivallan alkukohta on Vartian ja Perkka-Jortikan (1994, 46) mukaan usein jokin
ihmissuhdetörmäykseen johtanut tilapäinen konflikti työyhteisössä, joka johtaa epäeettiseen
käyttäytymiseen, henkiseen väkivaltaan ja sitä kautta ensin yksilön oikeuksia polkevaan
henkilöstöhallinnollisiin toimenpiteisiin ja lopulta syrjäytymiseen. Toisen näkemyksen mukaan,
jonka myös Vartia (2003, 17 -18) esittää, työyhteisö keskittyy aluksi kiusatuksi tulleen henkilön
persoonallisuuden piirteisiin. Kiusaaminen alkaa juoruilulla, valheiden levittämisellä ja pahan
puhumisella, jota yhteisön on vaikea vastustaa.  Tilanteen jatkuttua jonkun aikaa siirrytään
seuraavaan vaiheeseen, jossa kiusaamisesta tulee suorempaa ja uhri asetetaan naurunalaiseksi tai
hänet eristetään. Uhrilla ei ole enää samaa arvoa kuin työyhteisön muilla työntekijöillä ja yhteisö
uskoo, että uhri ansaitsee kohtelunsa. Kiusaamisen kollektiiviluonne tekee tämän prosessin
mahdolliseksi. Viimeisessä vaiheessa kiusaaminen muuttuu suoraksi uhkailuksi, jolloin kiusaajat
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saattavat käyttää jopa fyysistä tai psyykkistä väkivaltaa. Uhrin yksityiselämään puututaan ja
hänen mielenterveydestään esitetään epäilyjä. (Vartia 2003, 17 -18.)
3.2 Työhön liittyvät kiusaamisen syntyyn vaikuttavat tekijät
Työpaikkaan liittyviä, työuupumukselle altistavia tekijöitä ovat esimerkiksi emotionaalisesti liian
tiiviit kontaktit työkavereihin, myönteisen palautteen puuttuminen, huono organisaatiomalli sekä
työpaikan huonot ihmissuhteet (Vartiovaara 1996, 69 -70). Yhtälailla työpaikkakiusaamiselle
alttiit yhteisöt ovat tutkimusten mukaan sellaisia, joissa avointa riitelyä on vaikea sietää ja
yhdenmukaisuuden paine näkyy samanlaisen käyttäytymisen ja toiminnan odotuksena.
Työntekijät alkavat purkaa pahaa oloaan ja riitojaan juoruamalla selän takana, kun samaan
aikaaan esitetään edessä päin ystävällisiä. Juoruilemalla ihmiset voivat tuulettaa tunteitaan ja
kerätä sen avulla kannattajia omille ajatuksille ja näkemyksille. Silloin, kun työyhteisössä ei
hyväksytä eri mieltä olemista, siellä on myös yleensä korostunut tarve esiintyä yhdenmukaisesti.
Tällaisessa yhteisössä esimerkiksi uusi työntekijä uusine työtapoineen koetaan helposti uhkana ja
yhteisö on haluton muuttamaan toimintatapojaan, jotka se näkee ainoina oikeina tapoina
työskennellä. Ihmiset linnoittuvt yhtenä rintamana muutosta vastaan ja uudella työntekijällä on
suuri riski joutua kiusatuksi (Reinboth 2006, 33 -34).
Yhdenmukaisuuden tavoittelu ja konsensuksen ihanne saattavat tehdä työyhteisöstä otollisen
maaston työpaikkakiusaamiselle. Kun tavoitteena on yhdenmukaisuus, eri tavalla toimiva ja
ajatteleva työntekijä nähdään yhteisenä vihollisena ja hänestä on helppo tehdä syntipukki kaikissa
asioissa. Myös esimiehestä on tällaisessa ympäristössä helppo tehdä syntipukki ja hänen päälleen
kaadetaan kaikki mahdolliset työyhteisön ongelmat. (Reinboth 2006, 36).
Haluttomuus ja kyvyttömyys nähdä kehittämiskohteita työssä johtavat yhteisön pysähtyneisyyden
tilaan, jolloin "kaikki on hyvin, eikä mitään ongelmia koskaan ole" on naiiviutta eikä suinkaan
positiivista ajattelua. Yhteisön kannalta on helpompaa etsiä yksi syyllinen kuin nostaa kissa
pöydälle ja ratkaista ongelmat koko ryhmän kanssa. Ongelman ratkaisua tärkeämmäksi tulee
syyllisen löytäminen ja hänen rankaisemisensa. (Reinboth 2006, 37.)
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3.3 Työntekijän persoonallisuustekijöiden vaikutus kiusaamiskokemukseen
 Persoonallisuus on johdettu latinankielisestä termistä ”personare”, joka merkitsee suunnilleen
jonkin kautta puhumista ja termiä käytettiin kuvaamaan niitä naamioita, joita näyttelijät käyttivät
muinaisessa Roomassa (Juuti 1989, 83). Persoonallisuus tarkoittikin alun perin sitä, miten
henkilö ulkoisella olemuksellaan ja toiminnallaan vaikutti muihin ihmisiin. Nykyään
persoonallisuudella tarkoitetaan yksilön psyykkisten ja fyysisten toimintojen kokonaisuutta,
jonka piirteet voivat ajan myötä muuttua hitaasti. Persoonallisuus luo kuitenkin yksilön
käyttäytymiseen pysyvyyden. Siihen liittyvät ihmisen ominaisuudet sekä hänen roolinsa ja arvot,
joita hän noudattaa elämässään.
Ihmistä ohjaavat arvot, jotka hän on saanut jo lapsuudessaan. Langinvainio (1999, 100) esittää
taulukon ihmisten erilaisista arvoista ja arvostuksista.
Taulukko 1. Ihmisiä ohjaavat arvot Langinvainio 1999, 100
Hedonistiset arvot onni, mielihyvä, ilo, nautinto, aistillisuus
Vitaaliset arvot elämä, terveys, tahto, kuntoisuus
Esteettiset arvot  kauneus, ylevyys, suloisuus, taide
Tiedolliset arvot totuus, tieto, oppi, koulutus, viisaus, tiede
Uskonnolliset arvot usko, toivo, pyhyys, laupeus
Sosiaaliset arvot altruismi, ystävyys, rakkaus, uskollisuus, vapaus, veljeys,
kunnia, isänmaallisuus, turvallisuus
Mahtiarvot voima, valta, sota, rikkaus, raha, voitto
Oikeusarvot oikeudenmukaisuus, ihmisoikeudet, tasa-arvo, laillisuus
Eettiset arvot hyvyys, moraalinen oikeus
Mitä tapahtuu työyhteisössä, jossa esimerkiksi mahti- ja uskonnollisten arvojen mukaisesti elävät
ihmiset toimivat työparina? Kuinka käy, jos työyhteisö odottaa jäseniltään sosiaalisten arvojen
mukaista käyttäytymistä ja työntekijä toteuttaa omassa elämässään mahtiarvoja?
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Ihmisen eri persoonallisuustyypit voidaan Dunderfeltin mielestä Jungia mukaellen jakaa neljään
eri tyyppiin, joista jokaisella meillä on nuo ominaisuudet, mutta niiden keskinäinen painotus
vaihtelee yksilöllisesti. Nämä persoonallisuustyypit ovat aistiva (sensation), intuitiivinen
(intuition), ajatteleva (thinking) ja tunteva (feeling) ihmistyyppi. Aisteihin tukeutuva ihminen
keskittyy realiteetteihin ja haluaa kovaa dataa mieluummin kuin epämääräisiä ideoita.
Intuitiivinen ihminen innostuu helposti ja hän kehittelee mielellään uusia, omaperäisiä ajatuksia
ja ideoita realiteeteista välittämättä. Ajatteleva ihminen arvioi asioita viileän harkitusti ja
pohdiskellen. Hän on päämäärä- ja tehtävähakuinen. Ihmisten välinen kanssakäyminen ei ole
hänelle tärkeää. Tunteva ihminen on herkkä, vastaanottava ja huolta kantava. (Dunderfelt 1998,
38- 39 & Vartiovaara 1996,143.)
Erilaiset ammatit vetävät tutkimusten mukaan puoleensa erilaisia jungilaisia ihmistyyppejä.
Opetustyön, terveydenhuollon ja sosiaalityön ammatikseen valinneissa ihmisissä löytyy juuri
näitä tuntevia ihmistyyppejä peräti 80 % tutkituista ja ajattelevaa ihmistyyppiä vain 20 %.
Ihmisen varhaiset kehitysvaiheet voivat määritellä sitä, millaiseen ammattiin hän hakeutuu.
(Vartiovaara 1996, 144.)
Hallinnantunne on tärkeä osa persoonallisuutta. Se, tunteeko työntekijä hallinnantunteensa olevan
sisällään vai itsensä ulkopuolella, vaikuttaa selviytymiseen. Kun hallinnantunne on ihmisen
sisällä, hän uskoo pystyvänsä vaikuttamaan asioihin. Jos taas hallinnantunne on ihmisen
ulkopuolella, hän uskoo, ettei pysty vaikuttamaan asioiden kulkuun. Ulkoaohjautuvat ihmiset
ovat alttiimpia stressille kuin sisältäohjautuvat. ( Keskinen & Virtanen 1999, 83.)
Aristoteleen Nikomakhoksen etiikassa (IV kirja 5. luku Knuuttila & al 1989, 75) sanotaan:" Ne
näyttävät tyhmiltä, jotka eivät suutu asioista, joista tulee suuttua. Samoin ne, jotka eivät tee sitä
niin kuin pitäisi ja niitä kohtaan, joille pitää suuttua. Tällainen näyttää olevan kyvytön tuntemaan
mitään tai kärsimään mistään ja suuttumattomana hän ei puolusta itseään. On kuitenkin
orjamaista antaa loukata itseään miten tahansa ja olla välittämättä omaisiin kohdistuvista
loukkauksista."
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Voiko ihminen olla liian kiltti, jolloin hän ei halua tai kykene puolustamaan itseään toisten
pilkalta? Tekeekö se hänet puolustuskyvyttömäksi ja helpoksi uhriksi työpaikkakiusaamiselle?
Eino Leino (Mäkelä 1996, 65) kirjoittaa runossaan Hymyilevä Apollo ” On monta uskoa päällä
maan ja toinen toista kiittää, mut laulajalla yks usko on vaan ja hälle se saapi riittää: Min verran
meissä on lempeä, sen verran meissä on ijäistä ja sen verran meistä myös jäljelle jää, kun päättyvi
päivä tää.”
Tutkimus, jossa käytettiin MMPI-2:a (the Minnesota Multiphasic Personality Inventory)
löydettiin tietty persoonallisuusprofiili, joka sopi kiusatuksi tulleille henkilöille. Nämä henkilöt
olivat voimakkaasti sensitiivisiä, epäluuloisia ja depressiivisiä ja heille oli luonteenomaista
muuntaa psykologinen hätä psykosomaattisiksi oireiksi. Tutkimus löysi kolme erilaista kiusatuksi
tulleiden ryhmää. Ensimmäiseen ryhmään kuuluivat henkilöt, joihin kiusaaminen vaikuttaa
vakavasti ja jotka ovat usein depressiivisiä, hermostuneita ja epävarmoja itsestään. Toiseen
ryhmään kuuluivat pettyneet ja masentuneet, jotka epäilevät ympäristöään ja siinä toimivia
ihmisiä. Kolmas ryhmä oli yleisin ryhmä, joilla on suhteellisen normaali persoonallisuus, vaikka
ovatkin kärsineet paljon itseensä kohdistuneita negatiivisia kokemuksia. Kiusatuiksi joutuneet
ovat tämän tutkimuksen mukaan usein ylisuorittajia, joilla on epärealistinen kuva itsestään ja
tilanteesta, jossa elävät. He ovat luonteeltaan tarkkoja, kriittisiä ja noudattavat ohjeita tarkasti.
Heidän sosiaaliset taitonsa ovat jossain määrin puutteellisia, eivätkä he osaa lukea ympäristönsä
lähettämiä viestejä, eivätkä ymmärrä sen koodeja. (Vartia 2003, 14 - 15.)
Tutkijana mieleeni nousee kysymys, onko eettisesti oikein lähteä etsimään syytä kiusaamiselle
kiusatuksi tulleen persoonallisuuspiirteiden kautta? Onko silloin vaarana, että kiusaaminen
tulkitaan kiusatuksi tulleen omana syynä, jonka hän on omalla persoonallaan aiheuttanut?
Minkäänlaista työpaikkakiusaamista ei voida oikeuttaa sillä, että kiusatulla on tietynlainen
persoonallisuuden piirre tai jokin muu ominaisuus. Lähtökohtana pitäisi kai olla oikeus käydä
töissä muiden kiusaamista pelkäämättä, olipa persoonana millainen hyvänsä.
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3.4 Persoonallisuustyyppien Big Five-teoria
Dunderfeltin (1998) mielestä ihmisen minuus muodostuu kolmesta eri tasosta; kasvatettu minä,
sosiaalinen minä ja ydinminä.  Kasvatettu minä muodostuu lapsuuden vuorovaikutussuhteista
sekä opituista arvoista, säännöistä ja malleista. Sosiaalinen minä pitää sisällään koulutuksen,
kulttuurin ja ikäpolven, johon kuuluu. Ydinminä on ihmisen oma tahto, oma elämänkulku,
itseohjautuvuus sekä syntymättömät voimavarat. (mts. 1998,21.)
Persoonallisuus on laaja yleistermi, jonka sisällä on monia minuuden tasoja. Fyysinen keho
muodostaa elämän perustan. Sosiaalisen minän kautta ihminen luo suhteensa yhteisöön ja
yhteiskuntaan. Lapsuuden kokemukset ihminen kantaa mukanaan kasvatetussa minässä, joka
toimii hyvinkin tiedostamattomasti. Ydinminä on ihmisen arvokeskiö, itsetietoisuuden perusta,
oma itsemme, joka elämänkokemuksen myötä tulee yhä selvemmin esiin. (Dunderfelt 1998, 22.)
Viime vuosikymmenien piirretutkimuksista on erilaisten kilpailevien teorioiden joukosta pystytty
erottamaan tärkeitä yhteisiä perusajatuksia, joista on muodostunut viiden peruspiirteen ns. Big
Five-teoria. Tässä teoriassa peruspiirteet ovat bipolaarisia, jolloin otsake kuvaa piirteen yhtä
ääripäätä kun sen toisessa ääripäässä samaa laatua on vain vähän. Ensimmäinen peruspiirre on
neuroottisuus, jota ilmentää tunne-elämän tasapainoisuus tai tasapainottomuus. Se pitää sisällään
stressinsietokyvyn, masentuneisuuden, alemmuudentunteen ja vihamielisyyden tasot. Toinen
peruspiirre on ekstroversio, joka kuvaa sisään - tai ulospäin suuntautuneisuutta. Se pitää sisällään
seurallisuuden, itsevarmuuden, iloisuuden ja jännityksenhakuisuuden. Kolmas peruspiirre on
sovinnollisuus, joka kuvaa vuorovaikutuksen myönteisyyttä tai kielteisyyttä. Tapa, jolla ihminen
tuo esille yhteistyöhalua, luottamusta, huomaavaisuutta, sopeutuvuutta ja lämminhenkisyyttä.
Neljäs peruspiirre on tunnollisuus ja se ilmentää ihmisen kykyä keskittyä olennaiseen sekä
itsekontrolliin. Piirteinä sillä ovat määrätietoisuus, suunnitelmallisuus, tehokkuus ja vastuuntunto.
Viides peruspiirre on avoimuus, joka kuvaa älyllistä uteliaisuutta ja avoimuutta kokemuksille.
Alaskaaloina sille ovat joustavuus, aloitekyky, luovuus ja suvaitsevaisuus. (Dunderfelt 1998, 25.)
Dunderfelt (1998, 35) puhuu sielun perusvireestä, joka määrittelee ihmisen tavan reagoida ja
kokea asioita. Riippuu monista tekijöistä esimerkiksi kiireestä, henkilöiden välisestä kilpailusta
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tai kateudesta, alkaako yhteistyö repeillä erilaisten ihmistyyppien välillä ja siirtyykö riita
asiatasolta henkilötasolle, jolloin se muuttuu konfliktiksi, joka yleensä vaatii kolmannen
osapuolen väliintuloa.
Kiusaaja ei reagoi kiusatun käyttäytymiseen, vaan hän on luonut kiusatusta oman mielikuvan ja
tulkitsee tämän käyttäytymistä luomansa mielikuvan kautta. Jos kiusaaja esimerkiksi on kerran
luonut tulkintamallin työtoveristaan hankalana tyyppinä, hän tulkitsee tämän kaikki tekemiset ja
sanomiset luomansa mielikuvan kautta. Juuri siksi tämän "hankalan tyypin" on miltei mahdotonta
kiusaajan mielestä tehdä mitään positiivista. (Reinboth 2006, 42.)
Teologian lisensiaatti Juhani Kopposelan (2005, 101 -102) mukaan työpaikoilla on nykyisin yhä
enemmän luonnehäiriöisiä työntekijöitä, joilla hän tarkoittaa persoonallisuuden kehityksessään
keskenkasvuisiksi, narsistisiksi jääneitä ihmisiä. Myös Reinboth (2006, 48) puhuu näistä
narsistisista persoonallisuuksista työyhteisössä. Hänen mukaansa narsisti ylläpitää käsitystä
omasta omnipotentistaan eli kaikkivoipaisuudestaan. Tämä häiriö ilmenee erityisesti sosiaalisessa
käyttäytymisessä ja ihmissuhteissa.
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4 KIUSAAMINEN KASVATUSYHTEISÖSSÄ
4.1 Päiväkotityö ja kiusaaminen
Työ varhaiskasvatuksen parissa on muuttunut viimeisen vuosikymmenen aikana ja työn
vaatimustekijät ovat kasvaneet. Muutoksen taustalla on nähtävissä ainakin kolme kehitystrendiä.
Ensimmäisenä suomalaisen yhteiskunnan nopea muutos on monin tavoin vaikuttanut lasten ja
lapsiperheiden elämään. Avioerojen ja uusperheiden syntymisen myötä perherakenteet ovat
monimuotoisempia kuin koskaan ennen. Toiseksi työttömyys, työsuhdanteiden epävakaisuus ja
työelämän kuluttavuus asettavat vaatimuksia perhe-elämälle. Perheet yrittävät tasapainoilla
näiden vaatimusten keskellä. Kolmanneksi erityisen tuen tarpeessa olevien lasten määrä lisääntyy
jatkuvasti. Samoin eri kieli- ja kulttuuritaustaisten lasten määrän lisääntyminen asettaa
vaatimuksia päivähoidolle. (Lastentarhanopettajaliitto 2004, 20.)
Koska päivähoitolaissa (1973/36) on määritelty kaikkien lasten subjektiivinen oikeus kunnan
järjestämään päivähoitopaikkaan, kohtaavat päiväkodin työntekijät työssään elämäntilanteeltaan,
perherakenteeltaan, etniseltä, kulttuuriselta ja uskonnolliselta taustaltaan erilaisia perheitä. Työn
kuva ja tapa tehdä työtä muuttuu yhä enemmän perheiden yksilöllisiä tarpeita huomioivaksi ja
työssä edellytetään moniammatillista yhteistyötä perheiden kasvatustyön tukemiseksi.
Vanhempien tukeminen vanhemmuuteen vaatii yhä enemmän aikaa sekä myös käytännön
sosiaali- ja jopa mielenterveystyötä. (Siltala 2004, 350.)
 Päiväkotityö on henkisesti ja fyysisesti vaativaa työtä. Henkistä työn rasittavuutta aiheuttaa työn
vastuullisuus, jatkuva valppaana olemisen tarve, kiireen ja melun kokemus. Fyysinen työn
raskaus syntyy lasten nostelemisesta, matalilla tuoleilla istumisesta sekä jatkuvasta liikkeellä
olemisesta. Suomalaisten päiväkotityöntekijöiden kokemusten mukaan stressiä aiheuttaa
erityisesti henkisen työn rasittavuus (Keskinen  & Virtanen 1999, 9.) Stressin kokemiseen tuo
helpotusta työtoverien tukeminen, yhteistyön tehostaminen, ryhmätyön ja tiedottamisen
lisääminen sekä työmotivaatio. Vaikuttaa siltä, että sosiaalinen tuki on voimakkaammin
yhteydessä työyhteisön ihmissuhteista peräisin olevaan rasitukseen kuin hoitotyön rasittavuuteen.
Sosiaalisen tuen kokemuksia voidaan pitää sekä työyhteisön toimivuuden kuvaajana että selvästi
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stressiä vähentävänä tekijänä. (Keskinen & Virtanen 1999, 10.) Työbarometrin mukaan 1993
katosi julkiselta sektorilta usko työn mielekkyyteen. Silloin alkoi supistusten kierre ja yhä
pienemmille henkilöstömäärille sälytettiin isomman henkilöstöjoukon työt keskinäisen syyttelyn
ilmapiirissä. Kunta-alan työt, esimerkiksi päivähoito, jäi Siltalan mukaan ylikuormitettujen,
ikääntyvien, kutsumusnaisten alueeksi. (Siltala 2004, 244.) Tällaisessa keskinäisen syyttelyn
ilmapiirissä työpaikkakiusaamiselle on otollinen maasto. Toisen työntekijän lähettämästä viestistä
tehty virheellinen tulkinta johtaa kielteiseeen käsitykseen viestin lähettäjästä. Viesti kuulostaa
väheksyvältä kommentilta, eikä tarkennusta mahdollisesta väärinymmärtämisestä pyydetä
(Reinboth 2006, 43).
Työyhteisön ja työntekijöiden hyvinvointi vaikuttaa päiväkodissa töiden sujumiseen ja toimintaan
lasten kanssa sekä tätä kautta myös hoidettavien lasten hyvinvointiin ja tyytyväisyyteen. Jos
työntekijä on stressaantunut, hän kykenee huolehtimaan vain lapsen perushoidosta, mutta hänellä
ei välttämättä ole enää voimia huomioida lapsen kehityksen tukemista tai lämpimien
ihmissuhteiden vaalimista. Työt tehdään rutiinilla, mutta luovuus on unohdettu eikä lapsen
tunteisiin jakseta vastata. (Keskinen & Virtanen1999, 10-11.)
Päiväkotityö on muutoksessa ja yhteenvetona muutosta kuvaamaan lastentarhanopettajaliitto
(2004) on listannut seuraavat asiat:
1. Työ tapahtuu lasten ja perheiden parissa - työssä on voimakkaasti läsnä sosiaalinen
vuorovaikutuksen kenttä. Työ on aina joiltakin osin ennakoimatonta ja tilanteittain
vaihtuvaa.
2. Työn ydin on kasvatuksellinen ja perheiden tukemiseen tähtäävää.
3. Työ on luonteeltaan yhteistyötä - yhä useammin yhteistyöhön osallistuu päiväkodin työn-
tekijöiden ja perheiden ohella moniammatillinen tiimi.
4. Työ edellyttää työntekijältä itsenäistä ajattelua, arviointia ja harkintaa - lapsen kasvu ja
oppiminen ovat ilmiöinä niin monivivahteisia, että suoria ohjeita työn toteuttamiseen on
mahdotonta antaa.
5. Työn asettamat vaatimukset ja työtä koskeva tieto muuttuu - osaaminen tulee myös nähdä
muuttuvana ja kehittyvänä.
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6. Työ tapahtuu päiväkodin institutionaalisessa kontekstissa - työ edellyttää yhteisiä
sopimuksia työn organisoitumisesta.
7. Työ tapahtuu päiväkodissa - päiväkodissa kuten missä muussa tahansa organisaatiossa tai
yhteisössä on olemassa oma kulttuurinsa. Käsitykset päiväkotityöstä, eri ammattiryhmien
välisestä yhteistyöstä ja päiväkodin johtajuudesta ovat sidoksissa päiväkotikulttuuriin.
(Lastentarhanopettajaliitto 2004.)
Päiväkotien lapsiryhmät ovat suuria ja monesti henkilökuntaa on liian vähän lapsiin nähden.
Suhdelukuja seurataan tarkasti ylemmältä taholta ja täyttö- ja käyttöprosentit ovat jatkuvasti
esillä. Kun päiväkoteja yhdistetään ja hoitoryhmiä suurennetaan, lapset menettävät turvalliset ja
tutut puitteensa, mikä aiheuttaa levottomuutta ja stressiä sekä lapsille että aikuisille. (Siltala 2004,
348).
Päiväkotiyhteisö ei myöskään ole henkilöstön välisten ristiriitojen yläpuolella, vaan niitä esiintyy
aivan samalla lailla kuin muissakin työyhteisöissä. Tämän on huomattu näkyvän erityisesti
vihaisuutena, masennuksena, apaattisuutena, sulkeutuneisuutena ja monenlaisina
psykosomaattisina oireina. (Vartiovaara 1987, 184.) Illuusiot luovasta työstä ovat monilla
kasvattajilla kadonneet, kun lasten kanssa ei ehdi tehdä tärkeintä: rupatella ja olla. Väsyneet ja
kyynistyneet kasvattajat pitävät keskenään mykkäkoulua ja keskinäisen kiusaamisen
kulttuuria.(Siltala 2004, 348.)
4.2 Kasvatusyhteisön toimintaa ohjaava etiikka ja moraalikoodisto
Karilan mukaan (2006, 7) kasvatukseen sisältyy aina vuorovaikutuksellisuutta ja kyse on ainakin
seuraavista vuorovaikutuksen tasoista ja toimintakentistä. Ensimmäisenä yksilöiden välinen
vuorovaikutus, joka käsittää esimerkiksi vanhemman ja ammattilaisen välisen vuorovaikutuksen.
Toisena ryhmien välinen vuorovaikutus, jossa esimerkiksi lapset ja kasvattajat ovat
vuorovaikutuksessa. Kolmantena kulttuurin välinen vuorovaikutus, jossa kasvatusinstituutiossa
työskentelevät ammattilaiset ovat keskenään vuorovaikutuksessa. Kasvatusyhteisöissä
tarkastellaan vuorovaikutustilanteita edelleenkin puhumalla henkilökemioiden kohtaamisesta tai
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kohtaamattomuudesta sekä omalla persoonalla työskentelystä. Tällainen ajattelutapa vie huomion
pois itse vuorovaikutustapahtumasta ja sen käsitteellisestä ymmärtämisestä.(Karila 2006, 8.)
Osallistuminen kytkeytyy saumattomasti tunteisiin. Tunteiden välityksellä ihmiset ovat
yhteydessä toisiinsa. Esimerkiksi suuttumus on konfliktin tunne, onnellisuus yhteistyön tunne ja
pelko on turvattomuuden ja vaaran tunne Tunteet liittyvät kognitiiviseen ja sosiaaliseen
toimintaan. Tunteet säätelevät toimintaa ja ohjaavat tarkkaavaisuutta. Emotionaalinen suhde
toisiin ihmisiin tuottaa tärkeitä sosiaalisen ymmärtämisen rakenteita ja skeemoja. (Karila 2006,
9.)
Kasvatusyhteisö on yksilöistä muodostunut ryhmä, jota ohjaa yhteiset ja pysyvät arvot, yhteinen
historia, yhteinen ymmärrys ja yhteiset käytännöt. Kasvatusyhteisö on siten yhteinen ja pysyvä
organisaatio (Karila 2006, 12.) Arvot edustavat ryhmän kulttuurin tiedostettua osaa ja ovat
väittämiä siitä, mitä pidetään arvokkaana ja tärkeänä. Yhteisön arvot toimivat valintojen,
kokemusten ja toiminnan organisoijina sekä standardeina. Arvoihin nojataan, kun yhteisöt tai
yksilöt ratkaisevat ongelmia, tekevät valintoja tai miettivät uusia mahdollisuuksia. Organisaation
tiedostamattoman osan muodostavat sen perusolettamukset, jotka ovat syntyneet yhteisön
jäsenten kokemuksista ja jotka ohjaavat sen jäsenten ajattelua, havaintoja ja toimintaa. (Karila
2006, 20.) Tasalan (2003) mukaan kulttuuri on ihmisten välisen vuorovaikutuksen tulos.
Sosiaalinen järjestys ei ole Jumalan luoma, eikä se ole seurausta luonnonlaeista. Erilaisiin
organisaatioihin ja toimintaympäristöihin syntyneet ajattelu- ja toimintatavat syntyvät
sattumanvaraisten prosessien kautta ja niiden syntyyn sekä kehittymiseen vaikuttavat niissä
toimivat ihmiset. (Tasala 2003, 191.)
Kopposela (2005) pohtii kielteistä yhteisöllisyyttä kirjassaan ”Työyhteisö sairastaa”.
Seurakunnan työyhteisöön kohdistuu samanlaisia, jollei vielä vahvempiakin paineita yksilön ja
yhteisön hyveellisyydestä kuin kasvatusyhteisöön. Kielteisen yhteisöllisyyden ympäristössä
vuorovaikutus on vähäistä. Pahimmassa tapauksessa se voi olla valheellista tai sisältää jopa
työntekijän henkistä kiusaamista. Kopposela (2005) pohtii myös sitä ratkaisevaa hetkeä ja sen
havaitsemisen vaikeutta, jolloin yhteisöllisyys ei enää ole vain heikkotasoista, vaan on jo
kääntynyt vahingolliseksi työyhteisöä itseään vastaan. (mts. 2005, 35 -36.)
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4.3 Asiakkaiden odotukset kasvatusyhteisön ilmapiirille
Kulttuurissa vallitsevat kasvatuskäsitykset muodostavat rajapinnan, jossa kohtaavat perheen lasta,
lapsuutta ja kasvatusta koskevat käytännöt, kasvatusinstituutiot ja niiden näkemykset.
Kasvatuksen ammattilaisten ja vanhempien välinen vuorovaikutus kuuluu keskeisesti nykypäivän
päivähoidon toimintaan. (Karila 2006, 49.)
Kasvatuskulttuurin muutos on aiheuttanut sen, että odotukset ja ajatukset ”hyvästä kasvatuksesta”
vaihtelevat. Kasvatuskulttuurin muutoksessa on kyse eri-ikäisten suhteiden uudelleen
järjestymisestä yhteiskunnan eri tasoilla. Ajan mukana on muuttunut myös äiteihin ja isiin
liittyvät rooliodotukset, uskomukset sekä hyvän vanhemman vaatimukset. (Karila 2006, 54.)
Nykyajan sukupolvisopimuksen perusta löytyy ajatuksesta:”Lasta on vähintäänkin kuunneltava
häntä itseään koskevissa asioissa” ja se pohjautuu YK:n Lapsen oikeuksien sopimukseen (YK:n
yleiskokous 20.11.1989), joka ilmentää pyrkimystä nähdä lapsi tasavertaisena muiden
yhteiskunnan jäsenten kanssa (Karila 2006, 55). Tieto lapsen kehityksestä on lisännyt aikuisten
herkkyyttä lapsen tarpeille ja kykyä toimia lapsikeskeisesti, mutta samaan aikaan epäröivä
kasvatus on yleistynyt (Kalliala 1999, 212- 213).
Karilan (2006) mukaan Bronfenbrenner (1979) kartoitti ekologisessa sosiaalistumisteoriassaan
niitä systeemisiä ulottuvuuksia, jotka vaikuttavat lapsen sosiaalistumiseen. Hän nimesi nämä
erilaajuiset kokonaisuudet mikro-, meso-, ekso- ja makrosysteemeiksi. Ekologinen teoria
korostaa sitä, että yksilön käyttäytyminen on seurausta yksilön ja ympäristön kaksisuuntaisesta
vuorovaikutuksesta. Ihminen kehittyy vuorovaikutuksessa muiden ihmisten, yhteiskunnallisten
järjestelmien sekä kulttuurin kanssa. Pohdittaessa sitä, miksi aikuiset ovat menettäneet luontaisen
ylemmyytensä, Bronfenbrennerin malli on epäilemättä hyödyllinen kehys tälle
pohdinnalle.(Karila 2006, 56.)
Nykyajan vanhemmat odottavat varhaiskasvatuksen henkilöstön kohtelevan lastaan yksilönä,
ainutlaatuisena ja arvokkaana asiakkaana, jonka tarpeita tulee kunnioittaa. Samalla monet
vanhemmat vaativat, että varhaiskasvattaja tekee työtään ”suurella sydämellä” ja mieluummin
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omat tarpeensa taka-alalle työntäen. Ammattilaisten on luotava kasvatuskumppanuudelle
suotuisat puitteet sen lisäksi, että heiltä odotetaan omien ajattelutapojensa kriittistä arviointia
osana ammatillista kehittymistä. Yksi keskeisimmistä kasvatuskumppanuuden asenteellisista
ehdoista on itsestä poikkeavan kunnioittaminen ja erilaisuuden hyväksyminen.
Varhaiskasvatuksen ammattilaiselle onkin tärkeää pysähtyä pohtimaan, kuinka vanhempien
käsityksistä ja odotuksista saadaan luotettavaa tietoa. (Karila 2006, 96.)
Tasala (2003) kirjoittaa siitä, kuinka sairaanhoitajan ammatti on rakentunut ikivanhan myytin
varaan. Tämän myytin voidaan ajatella koskevan lastenhoitajan ja miksei myös
lastentarhanopettajan ammatteja. Myytin pohjana on ajatus siitä, että jos henkilö hoitaa ja hoivaa,
hän tekee hyvää. Samalla, kun hän on hyvä hoitaja, hänen tulisi olla myös hyvä ihminen. Tämä
ajatus aiheuttaaa kohtuuttomia odotuksia myös henkilön persoonallisuutta kohtaan. Ollaksesi
hyvä hoitotyössä, sinun on oltava samalla  hyvä ihmisenä. Mitä tapahtuu, jos hoitaja onkin
hankala ja ajattelee myös itseään?  Kun työ pohjautuu humanistiseen ihmiskäsitykseen, jossa
työntekijää kannustetaan epäitsekkääseen työskentelyyn asiakkaan voimavarojen kanssa ja
korostaa ihmisen kehittymisen potentiaalia on pahaa silloin vaikea sijoittaa ihmiseen, jonka
henkiseen kasvuun luottaa. Erityisen vaikealta tuntuu sijoittaa pahaa ammattilaiseen, jonka
tavoitteena on auttaa ja ymmärtää asiakkaitaan esimerkiksi lastentarhanopettaja, lasten- tai
sairaanhoitaja. (Tasala 2003, 110- 111.) "Tällöin paha piiloutuu katseilta: se on ollut auttamistyön
yhteydessä mahdoton kysymys, siitä puhumisen tai sen erittelemisen ei ole ajateltu soveltuvan
ihmistyöhön. Pahaa on lähinnä pyritty selittämään pois, jolloin pahalta näyttävä tai tuntuva ilmiö
on oikean näkökulman löytymisen avulla taipunut hyväksi." (Tasala 2003, 111.)
Asiakkaat eivät odota tai oleta kasvatusyhteisössä esiintyvän pahaa kiusaamisen muodossa.
Tämän odotuksen paineissa kasvattajayhteisön työntekijät joutuvat painiskelemaan oman
"pimeän puolensa" kanssa. Mitä ei tunnusta itsessään olevan, sitä ei myös ole. Hyvän kasvattajan
odotetaan toimivan moraalisesti oikein, olevan lempeä ja oikeudenmukainen sekä tahtovan vain
hyviä asioita kanssaihmisilleen.
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4.4 Kiusaamisen kehitysvaiheet
Työyhteisön yhteisöllisyyden olleessa vahingoittunut riski työpaikkakiusaamiselle kasvaa.
Kopposela (2005) on listannut merkkejä vahingoittuneesta yhteisöllisyydestä, joiden pitäisi
herättää yhteisössä huomiota ja joihin tulee puuttua:
- Työnkuvissa on epäselvyyttä eivätkä ne ole kaikkien tiedossa.
- Pelisäännöt työyhteisössä ovat epäselviä ja niitä muutellaan tilanteen mukaan
- Vallankäyttö on epämääräistä ja hämärää.
- Organisaatiossa on persoonallisuudeltaan häiriytyneitä henkilöitä strategisesti tärkeissä
paikoissa.
- Ongelmia vähätellään ja peitellään.
- Työyhteisön kielenkäyttö on huolimatonta, jopa valheellista.
- Tiedonkulku on puutteellista ja valikoivaa.
- Huhut kiertävät ja tieto muuttuu matkalla. Yhteisissä palavereissa vain harva käyttää
puheenvuoroja.
- Sairastunut työyhteisö toitottaa ulospäin meillä menee hyvin.
- Työpaikan ongelmat yritetään ratkaista etsimällä syntipukki. Työpaikkakiusaamista
esiintyy. (mts. 2005, 63 -69.)
Työyhteisön matka kohti kriisiä ei ole suoraviivainen, vaan se vaihtelee parempien ja
huonompien hetkien esiintymisinä ja välillä on jopa aikoja, jolloin kaikki näyttäisi olevan
päällisin puolin täysin normaalia (Kopposela 2005, 72 -77).
Vartian (1994) mukaan henkisen väkivallan alkusysäyksenä toimii yleensä jokin
ihmissuhdetörmäykseen johtanut ongelma, tilapäinen konflikti työyhteisössä, jota ei ole selvitetty
ajoissa. Tämä konflikti jatkuu ja sitä selitellään henkilökemioiden kohtaamattomuudella ja
kielteisen käyttäytymisen uhrista alkaa tulla ”vaikea ihminen” työyhteisön muiden jäsenten
silmissä. Jollei tilanteeseen puututa, vaan sen annetaan hallitsemattomasti edetä, johtaa se lopulta
uhrin syrjäytymiseen työyhteisöstä. Uhrista tulee ”täysin mahdoton” ja hänen mielenterveyttään
aletaan epäillä, jolloin hän helposti syrjäytyy joko sairastumalla tai hänet siirretään muualle.
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Yleensä prosessi kestää vuosia ja useimmiten kaikki työyhteisössä ovat jo unohtaneet, mistä
kaikki alkoi ja myös uhrin oma käyttäytyminen on muuttunut. (mts. 1994, 46.)
Savolainen (2006) on omassa pro gradu työssään ”Johtajat ja esimiehet työpaikkakiusattuna”
selittänyt kiusaamista Heiderin (1958) attribuutioteorian pohjalta, jonka mukaan ihmiset
vierittävät syyn tapahtuneesta joko tilannetyyppisille (situational) tai piirretyyppisille
(dispositoinal) tekijöille. Piirretyyppiset tekijät ovat usein pysyviä ja ne viittaavat henkilön
biologisiin ominaisuuksiin, luonteeseen tai persoonallisuuteen, kun taas tilannetyyppiset tekijät
viittaavat olosuhteisiin ja ympäristöön liittyviin seikkoihin. Tilannetyyppisiä tekijöitä on myös
vaikeampi kontrolloida. Kiusaamistapauksessa tilannetyyppisenä selityksenä voisi toimia
esimerkiksi työpaikan huono ilmapiiri, kun taas piirretyyppisenä selityksenä voisi olla kiusaajan
aggressiivinen luonne.
Taulukossa 2 kuvataan kiusaamisen kulkua työyhteisössä, konfliktin objektiivista vaihetta,
uhriksi joutuneen käyttäytymistä, muiden näkemyksiä uhrista sekä sosiaalista prosessia
työyhteisössä kiusaamisen edetessä. Voidaan ajatella, että kiusaaja ja kiusattu ovat kumpikin
tämän sosiaalisen pelin uhreja. Kiusaaja selviää vähemmällä, vaikka saattaakin joskus joutua
kärsimään teoistaan rangaistuksen. Hänelle ei kuitenkaan jää pysyviä haavoja ja mahdollinen
sanktio sekä teko hautautuvat vähitellen muistin katvealueelle. Kiusattu taas ei unohda koskaan,
mutta mitä liikkuu suuren enemmistön, katselijoiden, mielessä? Sivustakatsoja ymmärtää, ettei
kannata ainakaan julkisesti asettua kiusatun puolella, sillä se saattaa kasvattaa omaa riskiä joutua
kiusatuksi. Paras olla tekemättä mitään, sillä ryhmän tuki ja yhteinen jaettu kokemus on taattu,
kun jättäytyy passiiviseksi. Näin siis enemmistön vetäytyminen sivustakatsojiksi, mahdollistaa
kiusaamisen jatkumisen. Sivustakatsojat voivat jopa päätellä, että työpaikkakiusaaja pyrkii
toimillaan edistämään työn päämääriä ja tämä ajatus toimii lieventävänä asiana hänen puolestaan.
Kiusaaminen koetaan pelkästään liian innokkaana ylilyöntinä työn tavoitteiden saavuttamiselle.
(Seppänen 2004, 150.)
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Taulukko 2. Vakavanasteisen mobbausprosessin eteneminen työyhteisössä sosiaalisena
prosessina (Vartian 1994 mukaan Leymann 1988)
Objektiivinen
konfliktin vaihe
Uhrin
käyttäytyminen
Muiden näkemys
uhrista
Sosiaalinen prosessi
alku alku suhteellisen usein ok alku
loukkaus
vääryys
uhri huomaa
tilanteen
”vaikea” psykologiset ja
sosiaaliset myytit
syntyvät
vallankäyttö coping-mekanismit
aktivoituvat
”yhteistyökyvytön”
oikeuksien
rajoittaminen
epätoivo ”täysin hyväksymätön
käytös”
psykologiset ja
sosiaaliset myytit
kehittyvät
kohti syrjäytymistä epätoivoinen
oikeuksien etsintä
”psyykkisesti sairas” sosiaalinen
stigmatisaatio ja
syylliseksi
leimaaminen
4.5 Esimiehen rooli kasvatusyhteisössä
Päiväkodin kasvatusyhteisössä esimiehellä on näkyvä rooli yksikkönsä toimintalinjoja
luodessaan. Häneen asetetaan odotuksia ja toiveita, joita muihin työntekijöihin ei kohdistu ja
joskus nämä kuvitelmat ovat epärealistisia ja suorastaan sadunomaisia. Esimiehen pitäisi olla
henkilö, joka turvaa jokaiselle oikeudenmukaisen kohtelun, viihtyvyyden, turvallisen
toimeentulon ja paljon muutakin. Vartiovaara (1987) kysyykin kärjistäen, pitääkö hyvän
esimiehen olla kuin äidin rinta vauvalle, joka saa kaiken sen hyvän, mitä tarvitsee yhdestä
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paikasta? Esimiestä seurataan ja hänen sanomansa ja tekemänsä asiat muistetaan. Työssä
viihtyminen ei kuitenkaan ole yksin esimiehestä kiinni. Työyhteisö koostuu erilaisista ihmisistä,
joilla jokaisella on oma tärkeä vaikutuksensa. Turhankin monessa työpaikassa työntekijöiltä
kuluu aivan liian paljon energiaa erilaisiin ihmissuhdeongelmiin. Sellainen kuluttaa ja vie voimia.
(Vartiovaara 1987, 134-135.)
Vartiovaaran (1987) mukaan työmoraali on erilainen eri ihmisillä ja eniten kärsivät yleensä ne,
joilla se on korkein. Ihmisten johtaminen ja usein jo pelkästään hankalien luonteiden kanssa
työskentely on vaikeimpia kuviteltavissa olevia töitä.  Yleensä toimintayksikön esimiehellä ei
kuitenkaan ole mitään muuta koulutusta tehtäväänsä kuin lastentarhanopettajan-, sosiaali-
kasvattajan- tai kasvatustieteen kandidaatin tutkinto. Tämä sama muodollinen pätevyys vaaditaan
muiltakin vakinaisina lastentarhanopettajina toimivilta henkilöiltä. Esimies on noussut paikalleen
joko omasta tai oman esimiehensä halusta. Johtajuuden perustehtäviin kuuluu kuitenkin
henkilöstön osaamisen ja hyvinvoinnin vaaliminen. Toimintayksikön esimiehen onkin
ensisijaisesti otettava vastuu omasta hyvinvoinnistaan, jotta hän on kykenevä tukemaan
henkilöstönsä jaksamista. Tämä itsestä huolehtiminen pitää sisällään itsetuntemuksen lisäämisen,
moniarvoisen elämän elämisen, realistisen asennoitumisen työhön sekä joustavuuden. (Salmimies
2002, 81.)
Venninen & Nirvanpää - Ampuja (2000, 137) pohtivat kirjassaan "Perttu muutoksessa -
päiväkodin kehitystarina" sitä, miten esimies uutta yksikköä perustaessaan, helposti ottaa kaiken
osaajan roolin itselleen, jolloin hän ei uusien asioiden kokeilemisen innossaan huomioi omaa eikä
toisten jaksamista. Myös realismi katoaa tämän innon alle. Myöhemmin on sitten vaikea päästä
irti tästä osaajan roolista, sillä muut ovat jo siihen tottuneet ja luottavat sen toimivuuteen.
Työpaikan konfliktien ehkäisemiseksi päiväkodin yhteisö tarvitsee toimivat rakenteet ja
struktuurit. Yhteiset säännöt on mietittävä yhdessä ja ne myös kirjataan ylös sekä päivitetään
tarvittaessa. Tehtäville asioille määritellään vastuuhenkilöt sekä tarkka aikataulu, josta pidetään
kiinni. Perehdyttämiselle tehdään selvät säännöt ja se vastuutetaan selkeästi. Erilaiset sopimukset
(esimerkiksi johtajuussopimus) kirjataan ja niistä pidetään kiinni. Riidat puidaan vain
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asianomaisten kesken, minkä jälkeen asia unohdetaan. (Venninen & Nirvanpää – Ampuja 2000,
139- 141.)
Johtajan  ja  esimiehen  työn  emotionaalisia  stressitekijöitä  ovat  usein  sekä  oman  että  muiden
kateuden, piilevän ja avoimen kilpailun, epäluulojen, ahneuden, pettymysten, väärinkäsitysten,
vihamielisyyden, riippuvuuden, epävarmuuden ja avuttomuuden kohtaaminen ja käsitteleminen.
Oman panoksen arvioimisen vaikeus, palautteen puute, yksinäisyys ja eristyneisyys, positiivisen
tuen vähäisyys erityisesti vaikeina aikoina ovat päivähoidon toimintayksikön esimiehen yleisiä
stressin lähteitä. (Keskinen & Virtanen 1999, 207.)
Sosiaali- ja terveystoimen yhdistäminen loi välitason esimiehiä, joilta valta käytännössä puuttuu.
Ihmiskeskeiset arvot on työnnetty syrjään, kun henkilöstöstä on saatava irti se, mitä ylin johto
tavoittelee. Lähiesimiehet kantavat paineen itse, sillä alaisille ylimmän johdon tulosodotukset
täytyy suodattaa pehmennetyssä muodossa, jotta paniikki vältettäisiin. Lähiesimiehet kokevat
itsensä syntipukeiksi, sillä valta ei vastaa vastuuta. Lähiesimiehet myös helposti syyllistetään
työssä jaksamisesta ja työhyvinvoinnista. Hän on se, joka on kasvotusten sekä työntekijöiden että
asiakkaiden kanssa ja joutuu kohtaamaan kaikki esimiestyöhön liittyvät paineet. (Siltala 2004,
254 -256.)
 Helsingin Sanomien Vieraskynä-palstalla Puro (3.1.2005) kirjoitti siitä, miten työpaikoilla
esimiehet ovat entistä tiukemmin puun ja kuoren välissä. Työhyvinvointia käsittelevissä
tutkimuksissa todetaan usein juuri esimiestoiminnan aiheuttavan pahoinvointia työpaikoilla.
Työntekijät odottavat, että työpaikkojen keskustelevaan ilmapiiriin ja avoimeen dialogiin
panostettaisiin. Kukaan ei vain tunnu tietävän, miten dialogia pitäisi käytännössä käydä.
Puro (HS 3.1.2005) vaatii kirjoituksessaan vastausta myös siihen, mitä niin usein toistuvalla
”Esimies ei kuuntele” kommentilla lopulta tarkoitetaan. Mitä esimiehen pitäisi kuunnella ja
millaista kuuntelemisen pitäisi olla? Kukaan ei tunnu osaavan vastata, mutta se tiedetään, että
vika  on  esimiehissä.  Se  on  helpoin  tapa  tulkita  tuloksia  ja  vapauttaa  yksittäisen  työntekijän  tai
tiimin vastuusta, joka niille kuuluisi.
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Työpaikkakiusaamista esiintyy Reinbothin (2006) mukaan kaikilla aloilla, mutta yleisintä se on
kuntasektorilla, kouluissa, terveydenhoidossa, sairaaloissa ja sosiaalialalla. Julkisella sektorilla
kiusaamista esiintyy yleisemmin kuin yksityisellä. Siellä, missä on ihmistieteiden osaajia,
esiintyy myös runsaasti kiusaamista. Tätä on selitetty sillä, että ihmisten kanssa toimivilla aloilla
resurssit ovat rajallisemmat kuin muilla aloilla. (mts. 2006, 21 -22.) Vartia ja Perkka-Jortikka
(1994, 36) selittävät julkisen sektorin työpaikkakiusaamisen yleisyyttä muun muassa julkisten
yhteisöjen ja organisaatioiden rakenteista, työoloista, johtamismenetelmistä sekä työntekijöiden
työroolista julkisen hallinnon työyhteisöissä johtuviksi.
Esimiehen yksi tärkein tehtävä on kehittää ja ylläpitää tavoitetietoisuutta työyhteisössä (Vartia &
Perkka-Jortikka 1994, 14- 16). Esimiehen perustehtävänä on luoda mahdollisimman hyvät työn
tekemisen edellytykset työhteisönsä jäsenille. Näin ollen tehtäviensä tasalla oleva esimies puuttuu
välittömästi työyhteisössään esiintyvään kiusaamiseen saatuaan tiedon siitä. Joskus se vain on
vaikeaa, sillä työyhteisöissä on monesti tapana piilottaa tiimissä esiintyviä ongelmia liian pitkään.
Kun ongelmista ja konflikteista sitten lopulta esimiehelle kerrotaan, ovat asiat jo edenneet niin
pitkälle, että niihin on vaikea puuttua tai ne ovat niin sotkuisia, ettei niistä enää saa selvää.
Keskusteluissa on korostunut ajatus, että esimiehiltä edellytetään jo yli-inhimillisiä kykyjä lain
kirjaimen täyttämiseksi, sillä käytännössä jonkin käyttäytymisen määrittely kiusaamiseksi on
vaikeaa. Lain mukaan esimiehen on kuitenkin puututtava asiaan, kun kiusattu tai joku muu tulee
siitä kertomaan. (Reinboth 2006, 76.) Esimiestehtävissä toimineet henkilöt ovat maininneet
vaikeimmiksi tehtävikseen ihmisiin liittyvät asiat ja niiden selvittelyn. Esimiehen tehtävä on siitä
epäkiitollinen, että hän joutuu ajoittain kertomaan työyhteisölleen myös negatiivista asioista ja
tämä taas herättää henkilöstössä vihan ja pettymyksen tunteita, jotka kohdistetaan suoraan
esimieheen. (Järvinen 2005,134.)
4.6 Työterveyshuollon ja – suojelun rooli kiusaamisen selvittelyssä
Työterveyshuoltolaissa (2001/1383) 3 luku 12 § säädetään työterveyshuollon tehtäväksi
toimenpide-ehdotusten tekeminen sekä neuvonta ja ohjaus työn terveellisyyden ja turvallisuuden
parantamiseksi. Esimiesten, johdon ja henkilöstöosaston työn tukeminen on siten
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työterveyshuollon yksi perustehtävä. Kuitenkin työpaikkakiusaamisesta puhuttaessa,
työterveyshuollon roolina näyttäisi olevan työpaikoilla aikaan saatujen sotkujen siivoaminen.
Työterveyshuollon henkilöstö on kuitenkin aina ulkopuolinen ja työyhteisön ongelmia ei voi
ratkaista kukaan muu kuin työyhteisö itse. Työterveyshuollosta saadaan toki tukea ja neuvontaa,
mutta toimenpiteet täytyy toteuttaa itse työyhteisössä. Työterveyshuolto ei yksin pysty
taistelemaan kiusaamista vastaan, vaikka monet haluavat näin uskoa. Työterveyshuollosta on
saatu apua silloin, kun kiusattua on syytetty mielenterveysongelmaiseksi. Silloin
työterveyslääkäri voi tehdä tutkimuksia ja antaa oman lausuntonsa kiusatun mielenterveyden
tilasta. Samoin työterveyslääkäri voi kirjoittaa kiusatulle sairauslomaa, mikäli tilanne työpaikalla
on sellainen, että kiusattu ei siellä voi terveyttään vaarantamatta työskennellä.
Työpaikkakiusaamisen tarttumisen ongelmana on kiusaamisen tunnistaminen ja sen piilottaminen
työyhteisössä. Jos työterveyshuollolle annetaan kaikkien osapuolten hyväksymä rooli
työpaikkakiusaamisen esiin nostajana, sillä on edellytykset toimia hälytyskellojen soittajana
silloin, kun kukaan muu ei ole asiaan tarttunut. (Reinboth 2006, 175- 180.)
Vantaan kaupungin henkilöstökeskus (Miten ehkäistä epäasiallista kohtelua 2003) on antanut
ohjeistuksen henkilöstölle, jos työpaikalla esiintyy epäasiallista kohtelua. Ohjeistuksessa
kehotetaan ensisijaisesti ilmoittamaan epäasiallisesti käyttäytyvälle henkilölle, että hänen
käytöksensä ei ole suotavaa eikä sitä hyväksytä. Epäasiallisen käytöksen jatkuessa kehotetaan
ottamaan yhteys esimieheen. Mikäli esimies käyttäytyy epäasiallisesti, neuvotaan ottamaan
yhteyttä työterveyshuoltoon, työsuojeluhenkilöstöön, toimialan henkilöstöasioista vastaaviin
henkilöihin tai luottamusmiehiin. Mikäli koko työyhteisö kokee joutuneensa epäasiallisen
kohtelun kohteeksi, voidaan pyytää työsuojelun tai työterveyshuollon asiantuntijoita mukaan
tilaisuuksiin, joissa yhdessä pyritään löytämään ratkaisuja työpaikalla esiintyvään kiusaamiseen.
Sosiaali- ja terveysministeriö (2005:9) on asettanut Uudenmaan työsuojelupiirin kanssa
tavoitteeksi, että vuonna 2007 työpaikkakiusaamiselle on olemassa toimintakäytännöt sosiaali- ja
terveyspalvelualalla, koulutusalalla, seurakunnissa, julkisen hallinnon piirissä sekä merenkulun
alalla. Juuri näillä aloilla kiusaamista esiintyy tutkimusten mukaan erityisen paljon.
Oikeuteen työpaikkakiusaamistapauksia on viety vain vähäinen määrä. Tämä johtuu
todennäköisesti siitä, että työpaikkakiusaaminen tai häirintä kriminalisoitiin vasta vuonna 2003.
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Toinen todennäköinen syy on se, että kiusatut eivät uskalla viedä asiaansa oikeuteen pelätessään
urakehityksensä vaikeutuvan tulevaisuudessa. Kiusatut nielevät mieluummin vääryyden ja
yrittävät kaikessa hiljaisuudessa vaihtaa työpaikkaa. (Rothman 2006, 199.)
4.7 Työnohjauksen rooli kiusaamisen selvittelyssä
Työnohjauksen tehtävä on parantaa yksilön valmiuksia vastata työelämän haasteisiin ja lisätä
voimavaroja muutosten kohtaamiseen. Työnohjaus on yleensä vähintään vuoden kestävä prosessi,
jossa tuetaan työntekijän ja työyhteisön hyvinvointia ja toiminnan kehittymistä. Työnohjauksessa
organisaation perustehtävä on fokuksessa ja perustehtävää tarkastellaan ohjattavan työn arjessa
koettujen sekä tulevien tilanteiden kautta. Työnohjaus ei kuitenkaan ole terapiaa, koska siinä
keskitytään työasioihin eikä yksilön henkilökohtaiseen kokemusmaailmaan.
Kasvatusyhteisöissä ristiriitoja selviteltäessä pohditaan paljon yksilöiden välisiä kiistoja ja
konflikteja. Ne yritetään selvittää yksityisten ihmissuhteiden pelisääntöjen mukaisesti.
”Henkilökemiat” ohjaavat käyttäytymistä yhteisöissä ja ohjaavat niitä pois perustehtävästään.
Yksityiset ihmissuhteet ovat kuitenkin niin monitasoisia ja monimutkaisia, että niitä on miltei
mahdotonta kyetä onnistuneesti ratkaisemaan. Vuorovaikutusongelmat alkavat usein
loukkaantumisista, vallankäytöstä, erilaisista temperamenteista, yhteen sopimattomista
työtyyleistä tai eri tavoin ymmärretyistä tavoitteista ja menetelmistä. (Kiesiläinen 1998, 129.)
Kiesiläisen (1998) mukaan usein myös työnohjaustilanteissa konflikteja lähestytään
ihmissuhdeongelmien ja henkilöiden välisten konfliktien näkökulmasta, mikä aiheuttaa työn
tavoitteiden häviämistä keskustelujen sisällöistä. Työnohjaustilanteissa keskustellaankin
”henkilökemioista” sen sijaan, että puhutaan perustehtävästä ja sen tavoitteista. Olemme tottuneet
näkemään työpaikan yksittäisten työntekijöiden muodostamana löyhänä yhteen liittymänä sen
sijaan, että näkisimme sen ryhmänä. Yhteisön näkeminen ryhmänä nimittäin helpottaa
välittömästi ihmissuhdeongelmien hoitoa. Ristiriidat yksilöiden välillä on helpompi nähdä osana
yhteisöllistä tapahtumaa silloin, kun yhteisöä kehitetään ryhmänä. Ryhmän on myös mahdollista
tehdä yhteisiä sopimuksia ja laatia pelisääntöjä asioiden hoitamista helpottamaan. (mts.1998, 129
-130.)
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Työnohjaaja, psykologi Ranteen (2006) mielestä kasvatusalalla työskentelevillä on yleensä hyvät
valmiudet keskusteluun ja kuunteluun sekä palautteenantoon lapsille ja vanhemmille.
Työyhteisössä nämä taidot eivät enää riitäkään. Keskustelevat ja pehmeät palautetaidot osataan,
mutta vaikeita asioita ei osata tai uskalleta ottaa esille, eikä sanoa toiselle osapuolelle suoraan
omia mielipiteitä. Tämä johtuu arvomaailmasta, joka ei salli sanoa voimakkaasti, vaatia tiukasti
tai käyttää sanktioita. Työyhteisössä kuitenkin tarvitaan yhteinen käsitys työn tavoitteista sekä
palautteen tarpeellisuudesta tavoitteiden saavuttamiseksi. Työnohjauksen tehtävänä on
muistuttaa, että toisen ihmisen arvostus ja kunnioittaminen on tärkeää, vaikka hänen tekojaan
kritisoisikin.  Jos arvostus puuttuu, työyhteisön keskusteluilmapiiri muuttuu kielteiseksi ja asiat
nähdään helposti mustavalkoisina, mikä johtaa vastakkainasetteluun ja riitoihin. (Ranne 2006,
164- 178.)
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5 KIUSAAMISEN ENNALTAEHKÄISY
5.1 Kasvatusyhteisön ihmissuhteet ja käyttäytymisen periaatteet
Työyhteisössä tulehtuneet ihmissuhteet tai solmuun menneet toimintamallit eivät koskaan
korjaudu itsestään, vaan on oltava valpas ja ryhdyttävä toimenpiteisiin asioiden korjaamiseksi.
On huomattavasti helpompaa huolehtia työyhteisön terveenä pysymisestä kuin korjata
sairastunutta työyhteisöä. (Kopposela 2005, 141.) Yhteistyön periaatteet tai inhimillisen
käyttäytymisen periaatteet toimivat perustana esimiesten ja erityisesti hoito- ja kasvatustyötä
tekevien käyttäytymiselle. Näitä käyttäytymisen periaatteita ovat osallistuminen, vilpittömyys,
luottamus ja kunnioitus, paneutuminen ja sitoutuminen, ongelman ratkaisu, yhteisymmärrys,
yhteistoiminta, tavoitteet ja kohteet, keskinäinen tuki sekä muutos ja kehitys. Esimiehiltä
vaaditaan kokonaisnäkemystä ja asioihin puuttumista, työntekijöiltä välittämistä ja uskallusta
ottaa asiat puheeksi. Yksittäisen työntekijän kannalta työpaikkaterrori on pahempi asia kuin
syöpä, koska se tuhoaa ihmisen kokonaan ja vahingoittaa myös muita perheenjäseniä. (Jankola
1991, 162 -163.)
5.2 Työpaikan rakenteiden merkitys yhteisön toimivuuteen
Kasvatus- ja vuorovaikutustyön ammattilaisen toiminnan taustalla tulee olla selkeät ja yhteisesti
hyväksytyt arvotavoitteet eikä ammattityössä näissä asioissa voi sooloilla. Työyhteisössä on
yhteisesti keskusteltava ja sovittava työn tavoitteet ja kuinka näihin tavoitteisiin pyritään ja
päästään. (Kiesiläinen 1998, 24 -25.) Tämän päivän työelämä korostaa ryhmätyötä ja
työskentelyä moniammatillisissä tiimeissä, joissa korostuvat ihmissuhdetaidot. Tällöin pelkkä
oman työtehtävän tunnollinen ja moitteeton suorittaminen ei enää yksinään riitä. Seppänen
(2004) on kriittinen tiimityötä kohtaan ja väittää omien näkemysten ilmaisemisesta
pidättäytymisen olevan tae tiimityössä pärjäämiselle. Sopeutuminen, imartelu, myötäily,
alistuminen, innostuksen näytteleminen ja tiimityöskentelyä tukeva ulkoinen puuhastelu kuten
esimerkiksi ”Leivoin meille pullaa” toiminta johtavat hänen mukaansa menestykseen. Ongelmia
syntyy kuitenkin siitä, että pidemmän päälle tällainen toimintatapa nakertaa yksilön
omanarvontuntoa ja uhkaa hyvinvointia. Seppäsen (2004) herkullisista ja ylösalaisin käännetyistä
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ajatuksista huolimatta kasvatusyhteisön tapa toimia on tiimityö. Tiimityöskentelyssä johtajuuteen
kuuluvaa vastuuta valutetaan alaspäin tiimeille niin, että niistä tulee itse itseään kontrolloivia
yksiköitä. (mts. 2004, 124 -127.)
Toimiakseen hyvin tiimiorganisaatio vaatii erilaisia sopimuksia, joissa vastuuta ja valtaa
delegoidaan tiimeille. Kaikkien on tiedettävä oma vastuunsa ja toimittava sen mukaisesti, jotta
tulokseen päästäisiin. Ongelman muodostaa oletus, että tiimin kaikilla jäsenillä on sama
motivaatio työhönsä. Näinhän ei kuitenkaan ole ja siksi tarvitaan selkeät rakenteet, jotka tukevat
toimintaa ja varmistavat sen, että asiat tulevat hoidetuiksi. (Seppänen 2004, 128.)
Esimiehen tulee olla lähellä työntekijöitään, mutta kuitenkin riittävän kaukana pystyäkseen
hahmottamaan kokonaisuuksia sekä huolehtimaan ryhmän toiminnan edellytyksistä. Esimies
asettaa ja sopii tiimien kanssa tavoitteet ja huolehtii siitä, että jokainen tietää ”pelipaikkansa”.
Omalla innostuksellaan ja esimerkillään esimies myös kannustaa toiminnan kehittämiseen.
Töiden järjestelyistä ja tavoitteista sovitaan ja niitä tarkastellaan työyhteisössä yhdessä
säännöllisin väliajoin. Tehtävien järjestelyjen ja organisoinnin lisäksi tarvitaan monia sopimuksia
ja selkeät pelisäännöt. Näiden pelisääntöjen avulla määritellään tiimien sisäinen toimintakulttuuri
sekä työskentelyn henki. Säännöt kertovat, mitä toisilta voi odottaa ja mitkä ovat yleiset
käyttäytymissäännöt työyhteisössä. Tämän lisäksi vuorovaikutuksen tulee olla mahdollisimman
rehellistä, avointa ja suoraa. Ongelma- ja ristiriitatilanteissa esimies selvittää yhdessä ongelman
osapuolten kanssa syntyneet epäselvyydet tai kiistat. Tärkeää on myös laatia arviointia varten
selkeä seuranta- ja palautejärjestelmä, joka on kaikkien tiedossa. Toiminnan arviointia varten
työyhteisössä tulee olla yhdessä määritellyt foorumit asioiden läpikäyntiin ja keskusteluun.
Arvioivan ja kriittisen keskustelukulttuurin luominen työyhteisöön ei tapahdu hetkessä, vaan se
vaatii paljon aikaa ja varsinkin esimieheltä jatkuvaa ponnistelua. (Järvinen 1998, 54 -58.)
5.3 Kasvatusyhteisö kehittyvänä ryhmänä
Kehittyäkseen ryhmänä kasvatusyhteisön jäsenillä tulee olla tietoa ja ymmärrystä ryhmien
toiminnasta (Kiesiläinen 1998, 129 -130). Mitä suurempi ryhmä sitä useampiin pienryhmiin tai
tiimeihin se on jaettava. Tiimit ottavat vastuuta omasta toiminnastaan ja tekevät yhteistyötä
37
keskenään. Työntekijät voivat kuulua useaan tiimiin tai pienryhmään yhtä aikaa. Yhteinen tavoite
ja tehtävä vaativat tiimeiltä yhteistä tietoisuutta siitä, mihin ollaan menossa ja miksi sekä
tilanteita, jossa tätä tietoisuutta jatkuvasti kehitetään.
Scheinin (1991) mukaan itsekkyyden ja ryhmäuskollisuuden välinen ristiriita on inhimillinen ja
luonnollinen olotila ja jokainen ryhmä tai tiimi kehittää omat oletuksensa tämän ongelman
oikeasta ratkaisusta. Päästäkseen eroon primaarista eksistentiaalisesta ahdistuksestaan tiimin
jäsenten on opittava hyväksytyksi tulemiseen, sisään pääsemiseen ja kiintymykseen liittyvät
pelisäännöt. Ryhmän tai tiimin kaikkien jäsenten on opittava, kuinka olla yksilöllinen olematta
ryhmän kannalta hajottava. Kehittyneen ryhmän kulttuuri on ryhmäoppimisen tulos, jolloin jaetut
kokemukset ovat toimineet perustana kulttuurin muodostumiselle. (mts. 1991, 190 -194.)
Tärkeä ryhmän toimintaa edistävä tekijä on yhdessä kirjata hyviä yleisperiaatteita
ongelmatilanteiden selvittämiseen. Näitä ovat ainakin sopimukset siitä, mitä työyhteisössä
tarkoitetaan sanoilla avoimuus, suora viestintä, erilaisuuden hyväksyminen, kiinnostus toisen
mielipiteitä ja kokemuksia kohtaan, kriittisyys, ratkaisuhenkisyys ja luottamus. Yhteisesti
sovituilla periaatteilla vahvistetaan yhteistyöilmapiiriä ja luodaan edellytykset arkojenkin
asioiden käsittelylle. (Järvinen 1998, 176–178.)
5.3.1 Kasvatusyhteisön kehittymisen dynamiikan ymmärtäminen kiusaamista ehkäisevänä
tekijänä
Erilaisten ryhmien, organisaatioiden ja yhteisöjen kehittymiseen liitetään tyypillisiä vaiheita,
jotka seuraavat toisiaan väistämättömästi. Tutkijat kuvaavat näitä vaiheita samanlaisesti, vaikka
kehitysvaiheiden nimitykset vaihtelevatkin. Schein (1991, 280- 281) puhuu organisaation
kehitysvaiheista ja kulttuurin muutosmekanismeista kuvaamalla niitä kasvuvaiheen kulloisenkin
tilan mukaisesti synty ja varhaiskehitys-, organisaation keski-ikä- ja organisaation
kypsyysvaiheeksi. Järvinen (2001, 86) kuvaa samaa ilmiötä puhumalla ryhmän järjestäytymisen,
ryhmän yhdenmukaisuuden, ryhmän hyödyntämisen ja ryhmän säilyttämisen vaiheista.
Kiesiläinen (1998, 133- 154) puolestaan käyttää tästä samasta ryhmän kehittymisen dynamiikasta
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nimityksiä riippuvaisuuden vaihe, vastariippuvuuden vaihe, vallankäsittelyn vaihe, lumoutumisen
vaihe, lumoutumisen rikkoutumisen vaihe ja vastavuoroisen työskentelyn vaihe.
Uuden ryhmän, esimerkiksi uutta päiväkotia perustettaessa, perustamisvaiheessa yhteisöä
voidaan kuvata adjektiiveilla innostunut, tulevaisuuteen luottava, joustava, sopeutuva ja
vaikeudet kieltävä. Ilmaa ikään kuin haistellaan ja kaikkien kanssa halutaan tulla hyvin toimeen.
Entisiä työpaikkoja moititaan, niiden toimintatapoja arvostellaan vannoen samalla, ettei meille
ainakaan käy noin. Erimielisyydet koetaan uhkana ja harmonista tunnelmaa ylläpidetään.
Johtajasta ollaan hyvin riippuvaisia ja hänen mielipidettään kysytään joka asiaan. (Kiesiläinen
1998, 133 – 136.)
Seuraavassa vaiheessa alun innostuksen ja yhteisten kokemusten keskellä syntyy kuitenkin
tilanteita, joissa ollaan eri mieltä. Syntyy samoin ajattelevien klikkejä, jotka taistelevat
arvostuksesta ja vallasta. Yhteisö on pettynyt yhteisyyden katoamisesta ja johtaja joutuu koville.
Kolmannessa vaiheessa yhteisö käsittelee valtaa. Yhteisön jäsenet huomaavat, ettei johtaja
kykene tai halua ratkaista kaikkia esiin tulevia ongelmia ja pettyy tai ärsyyntyy johtajaan. Tässä
vaiheessa johtaja voi myös helposti joutua syntipukiksi, jota syytetään kaikesta siitä ”pahasta”,
jota työyhteisössä joutuu kokemaan. Tämä vaihe on Kiesiläisen (1998) mukaan tärkeä vaihe
vastuun jakamisen ja vastuunoton kannalta. Yhteisöllisyyteen kuuluu vastuun tasainen
jakautuminen yhteisössä. (mts. 1998, 136 – 145.)
Seuraavassa, lumoutumisen vaiheessa, jossa valtakysymykset on ratkaistu yhteisö korottaa
ryhmän yksilön yläpuolelle ja ryhmä kokee voimakasta yhteisöllisyyttä. Tässä vaiheessa on
vaarana työ- ja yksityisroolien sekoittuminen, jossa hämärtyy raja siitä, ollaanko työssä työn vai
hyvien kaverisuhteiden vuoksi. Johtajan vastuulla on perustehtävästä muistuttaminen ja
realiteettien säilyttäminen, jolloin hän ohjaa keskustelujen sisällöt työn tekemiseen pois vapaa-
ajan laivaristeilyjen suunnittelusta. Viidennessä vaiheessa ryhmä käsittelee epäluottamusta.
Ryhmän tai tiimin kaikkien jäsenten on opittava, kuinka olla yksilöllinen olematta ryhmän
kannalta hajottava, kuten Schein (1991, 192) sen ilmaisee. Tässä vaiheessa johtajan tehtävänä on
pysyä kärsivällisenä, tukea yksilöllisyyttä ja ylläpitää keskusteluja yhteisössä. (Kiesiläinen 1998,
145 -152.)
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Ryhmän kehittymisen viimeisessä, vastavuoroisuuden vaiheessa, yhteisössä vallitsee luottamus,
asiallinen innostuneisuus, keskinäinen tuki, yhteisöllisyys ja jatkuva realiteettien testaus. Yhteisö
ei piilottele vaikeitakaan asioita, vaan niihin etsitään yhdessä ratkaisuja. Tässä vaiheessa johtaja
voi luottaa yhteisönsä itsenäisyyteen ja perustehtävän toteutumiseen silloinkin, kun hän on pois
yhteisöstä. (Kiesiläinen 1998, 133- 154.)
5.3.2 Yhteisön toimivuuden ylläpito
Yhteisön, ryhmän tai tiimin perustaminen on aina prosessi, joka etenee tietyn kaavan mukaan.
Haasteena onkin se, kuinka yhteisö menestyksen huumassa alkaa levätä laakereilla, jolloin sen
kiinnostus ja energia alkavat suuntautua työstä ja ulkoisesta todellisuudesta sisäiseen maailmaan.
Koskaan ei saisi unohtaa sitä tosiasiaa, että yhteisön menestys ei ole automaattista, vaan se
tarvitsee jatkuvasti kannustusta ja palautetta toimiakseen hyvin. ”Menestys on pahinta, mitä
yhteisölle voi tapahtua” tarkoittaa liiallisen tyytyväisyyden ja kylläisyyden tunteen välttämistä.
Säilyäkseen toimivana, avoimena, vastavuoroisena ja innovatiivisena yhteisön tulee jatkuvasti
huolehtia riittävästä uudistumisesta. (Järvinen 2001, 94- 95.)
Kasvatusyhteisössä tämä voisi merkitä jatkuvaa työn kehittämisen otetta, uusien työtapojen
arviointia ja käyttöönottoa sekä henkilökunnan säännöllistä kouluttautumista. Työn ja sen laadun
jatkuvalla arvioinnilla kasvatusyhteisö säilyttää realistisen kuvan omasta tehtävästään ja sisäisestä
dynamiikastaan. Eino Leinon sanoin (Mäkelä 1996, 63): ”Oi, onnellinen, joka herättää niitä
voimia hyviä voisi!  Oi, ihmiset toistanne ymmärtäkää, niin ette niin kovia oisi! Miks emme me
kaikki yhtyä vois? Ja yksi jos murtuis, muut tukena ois. Oi, ihmiset toistanne suvaitkaa! Niin
suuri, suuri on maa.”
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6 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA SUORITTAMINEN
6.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelmat
Tutkimukseni tavoitteena on selvittää työpaikkakiusaamista kasvatusyhteisössä päivähoidon
toimintayksikköjen esimiesten näkökulmasta. Minua kiinnostaa miten esimiehet kokevat
työpaikkakiusaamisen ilmiönä kasvatusyhteisössä ja onko heitä itseään koskaan kiusattu joko
esimiehensä tai työntekijöidensä taholta? Tutkimusongelmia on kuusi:
1. Miten kasvatusyhteisön arvot, moraalikäsitykset ja etiikka ohjaavat työtä ja näkyvät
ulospäin?
2. Millä tavoin kiusaaminen ilmenee kasvatusyhteisössä?
3. Kuinka toimintayksikön esimiehet näkevät persoonallisuustekijöiden vaikuttavan
kiusaamistapauksissa?
4. Minkälaiset ryhmädynamiikan muutokset herättävät esimiehen huomaamaan mahdollisen
kiusaamisen yhteisössä?
5. Miten työnohjaus nähdään osana kiusaamisen selvittelyprosessia kasvatusyhteisössä?
6. Millaisia kokemuksia esimiehillä on kiusaamisesta ja onko heitä itseään koskaan kiusattu
joko työntekijöidensä tai oman esimiehensä taholta?
Ensimmäisen tutkimuskysymykseni kautta haluan avata sitä, miten kasvatusyhteisössä
vaikuttavat arvot on yhdessä käsitelty. Kuinka tärkeänä esimiehet kokevat yhdessä sovittujen
arvojen mukaisen toiminnan olevan kasvatusyhteisössä? Hypoteesiksi voisi asettaa sen, että
ihmisyhteisöt eivät koskaan ole täysin arvovapaita. Ihmistieteissä tutkimuksen tavoitteena on
ymmärtää ihmistä ja hänen käyttäytymistään, joten tutkimuksen pitää tulla ulos laboratoriosta ja
mennä sinne, missä ihmiset elävät arkielämäänsä (Hirsjärvi & Hurme 2001, 19). Tässä
tutkimuksessa se tarkoittaa sitä, että arvojen merkitystä kysytään päivähoidon toimintayksiköiden
esimiehiltä. Myös kasvatusyhteisön kulttuurinen näkökulma valottaa tätä ensimmäistä
tutkimuskysymystä, sillä yksi kulttuuristen oletusten vahvuuden lähteistä on haluttomuus poiketa
arvostamistaan ryhmistä (Schein 2001, 81). Miten paljon yksilöiden ja ryhmän arvot voivat
poiketa toisistaan ilman, että se tuottaa kasvatusyhteisössä konflikteja, jotka saattavat johtaa
työpaikkakiusaamiseen?
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Toisella tutkimuskysymykselläni haluan selvittää, minkälaisissa eri ilmenemismuodoissa
työpaikkakiusaamista esiintyy esimiesten mielestä heidän omissa yksiköissään. Nouseeko joku
tietty kiusaamisen muoto muita yleisemmäksi juuri kasvatusyhteisössä? Tutkijana ja itsekin
päivähoidon toimintayksikön esimiehenä toimivana, voisin asettaa hypoteesiksi, että passiiviset ja
juonittelevat, vähemmän näkyvät ja kuuluvat kiusaamisen muodot voisivat nousta yleisemmin
esiintyviksi juuri varhaiskasvatuksen kontekstissa. Samasta asiasta kirjoittavat Vartia & Perkka-
Jortikka (1994, 29) teoksessaan, jossa käsittelivät työpaikkakiusaamista. Kiusaamisessa on hyvin
usein kysymys vallasta ja sen epäsuhdasta. On tarkoituksenmukaista kysyä esimiehiltä, miten
kiusaaminen ilmenee kasvatusyhteisössä ja minkälaisia attribuutteja esimiehet painottavat
kohdatessaan kasvatusyhteisössään ilmenevää kiusaamista.
Kolmas tutkimuskysymykseni herätti minussa jo aikaisemmin ongelmia ja kysymyksiä. Onko
eettisesti oikein pohtia ja kysyä persoonallisuuden tai luonteen vaikutuksesta kiusaamiseen? Jos
humanistisessa ajattelussa lähtökohtana on ihmisen kunnioittaminen ja arvostaminen sellaisena
kuin hän on, miksi juuri tietyntyyppistä ihmistä kiusattaisiin enemmän ja todennäköisemmin kuin
jotain toista? Päädyin kuitenkin siihen, että on tärkeää selvittää sekä kiusatun että kiusaajan
ominaisuuksia ja sitä kautta pyrkiä ymmärtämään ilmiön ontologiaa. Vartia (2003) on pohtinut
omissa tutkimuksissaan sitä, ovatko kiusatuksi tulleet henkilöt muita motivoituneimpia
osallistumaan kiusaamista käsitteleviin tutkimuksiin. Toisaalta hän myös samassa tutkimuksessa
esittää vastakkaisen näkökulman, jossa kiusatut eivät välttämättä kerro kokemuksistaan ja
häpeävät kiusaamisen uhriksi joutumistaan. (mts. 2003, 56). Tästäkin näkökulmasta johtuen
katson olevan mielenkiintoista ja tarpeellista pohtia persoonallisuuteen liittyviä kysymyksiä
tämän ilmiön kohdalla.
Neljännen tutkimusongelman tavoite on selvittää sitä, onko kasvatusyhteisön ryhmädynamiikassa
tapahtuvien prosessien muutoksilla selvää yhteyttä kiusaamiseen. Voiko vetää johtopäätöksiä
ryhmän käyttäytymisen muutoksien avulla siitä, että jotain ryhmän jäsentä kiusataan? Onko
olemassa selviä merkkejä, jotka kertovat esimiehelle välittömän intervention tarpeesta?
Viidennessä tutkimuskysymyksessäni haluan selvittää esimiesten näkemyksiä siitä, miten he
näkevät työnohjauksen välinearvon erilaisten konfliktien ja kiusaamistapausten selvittämisessä.
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Minua kiinnostaa myös se, kokevatko esimiehet työnohjauksen tarpeellisena ihmissuhdetyössä ja
kuinka paljon sitä on mahdollisuus käyttää työvälineenä.
Kuudennessa kysymyksessäni haluan avoimella kysymyksellä valottaa sitä, onko esimiehiä
itseään koskaan työpaikkakiusattu, millä tavoin ja kenen taholta. Tässä viimeisessä kysymyksessä
esimiehet voivat pohtia niitä kognitiivisia prosesseja, joita heissä on tapahtunut kiusaamisen
yhteydessä, ja sitä kautta saan tutkijana mahdollisuuden oppia ymmärtämään vastaajan käsityksiä
kiusaamisesta.
6.2 Tutkimuksen tieteenfilosofiset lähtökohdat
Kaikkien tieteenalojen juuret ovat lähtöisin filosofiasta (Aaltola 2001, 10). Siksi filosofisia
lähtökohtia on erityisen tärkeä pohtia tutkimusta tehdessä. Eco (1989) puhuu tieteellisestä
nöyryydestä, kuinka kuka tahansa voi opettaa minulle jotakin. Ei pidä halveksia mitään
lähdettä, kun haluaa tutkia jotakin ilmiötä, ja se mikä yhden mielestä on nerokasta, ei
jonkun toisen mielestä olekaan. (Eco, 1989, 142- 143). Tämä Econ (1989) ajatus herätti
minut pohtimaan tutkimukseeni liittyviä eettisiä kysymyksiä syvällisesti. Tutkimani aihe,
työpaikkakiusaaminen, herättää varmasti monenlaisia ajatuksia ihmisissä. Toiset kokevat
sen turhana, joidenkin mielestä se on todennäköisesti mielenkiintoinen ja osa pitää
tutkittavaa aihetta ehkä populistisena. Mielestäni on selvää, että kiusaaminen herättää
ihmisissä erilaisia tunteita ja arvolatauksia. Humanistisen ajattelun pohjalta jokaisella
ihmisellä tulisi kai olla oikeus lähteä töihin pelkäämättä tulevansa kiusatuksi. Eikö
ihmisarvoinen elämä perustukin siihen, että voi toteuttaa itseään ja käyttää omia kykyjään
mahdollisimman monipuolisesti ja vapaasti? Jos ihmisarvoisen elämän tarkoitus on pyrkiä
hyvään, mikä saa meissä pahan heräämään ja kohdistamaan sen toiseen ihmiseen? Näihin
kysymyksiin en tutkimuksessani saa vastausta, mutta ne nousivat mieleeni useammankin
kerran tutkimusprosessin aikana.
Tutkimuksessani on piirteitä fenomenologis-hermeneuttisesta tutkimusotteesta. Siinä
ihmiskäsitys eli millainen ihminen on tutkimuskohteena, ja tiedonkäsitys eli miten
ihmisestä kohteena voidaan saada tietoa ja millaista tieto on luonteeltaan, perustuu
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fenomenologis-hermeneuttiseen metodiin (Laine 2001, 26). Fenomenologia tutkii sitä,
miten ihmiset luovat todellisuutta kokemustensa kautta. Fenomenologian mukaan
ihmisten suhde todellisuuteen on intentionaalinen. Kaikki asiat merkitsevät ihmiselle
jotain. (Laine 2001, 27.) Näin ollen valintaa on myös se, kun jättää jotakin valitsematta.
Hermeneuttinen perinne taas keskittyy ihmisten väliseen viestintään ja tutkimus kohdistuu
ihmisten välisen kommunikaation maailmaan jossa ilmaisut kantavat merkityksiä (Laine
2001, 29). Hermeneuttinen ulottuvuus tulee esille tulkinnan tarpeen vuoksi ja sen avulla
voidaan ymmärtää erilaisia ilmiöitä ja tapahtumia. Fenomenologis-hermeneuttisen
tutkimuksen tavoite on siten tehdä jo tunnettu tiedetyksi käsitteellistämällä tutkittava ilmiö
eli kokemuksen merkitys. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 34- 35.)
Tutkimukseni fenomenologis-hermeneuttisen otteen avulla tarkoitukseni on tuoda esiin
päivähoito yksiköiden esimiesten omia kokemuksia ja näkemyksiä tutkittavasta ilmiöstä ja
antaa heidän äänensä kautta merkityksiä kiusaamiselle kasvatusyhteisössä.
Tutkimusotteeni on myös osaltaan kvantitatiivinen ja osin kvalitatiivinen.
Kvantitatiivisella tutkimusotteella pyrin selvittämään lukumääriin ja prosentteihin liittyviä
asioita ja niiden välisiä riippuvuuksia. Kvalitatiivisella otteella taas pyrin kuvaamaan
syvällisemmin kiusaamisen ilmiötä. Viime vuosina ajatus siitä, että kvantitatiivista ja
kvalitatiivista tutkimusta ei ehkä sittenkään ole mahdotonta sovittaa yhteen on lisääntynyt.
Niinpä tutkimuksessani käytän triangulaatiota, koska mielestäni se sopii tutkimukseni
otteeksi.  Tashakkori & Teddlie toteavat, että heidän tutkimustensa valossa triangulaatio
on kasvava trendi sosiaali- ja käyttäytymistieteellisen tutkimuksen metodologiassa (mts.
1998, 8).
Kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen integroinnista puhuvat voidaan jakaa
kolmeen ryhmään. Ensimmäisenä ryhmänä ne, joiden mielestä kahta erilaista
epistemologista näkemystä validiudesta on vaikeaa integroida. Toisena ryhmänä ne, jotka
katsovat eri tiedonkeruumenetelmien aiheuttavan sen, että niitä juuri siksi voidaan
integroida. Kolmantena ryhmänä ovat ne, jotka pyrkivät osoittamaan, että suuntausten
väliset epistemologiset erot eivät ole niin suuria ja ylitsepääsemättömiä kuin aikaisemmin
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on ajateltu. (Hirsjärvi & Hurme 201, 26- 27.) Niskasen (1995) mukaan tutkijat Strauss &
Corbin pohtivat vuonna 1990 kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen metodin käytön samassa
tutkimuksessa olevan mahdollista, kunhan kvantitatiivinen osuus tulkitaan
kvalitatiivisesti. Ongelmaksi tässä tavassa muodostuu lähinnä ”tyylien” kuin niinkään
epistemologisten ongelmien yhdistäminen. Kasvatustieteissä laihaksi jäävää
kvantitatiivisten tutkimusten teoriaosaa olisikin hyvä rikastuttaa ilmiön kvalitatiivisella
lähestymisellä. (mts. 1995, 267.) Tuomi & Sarajärvi (2002) näkevät triangulaation olevan
erilaisten metodien, tutkijoiden, teorioiden tai tiedonlähteiden yhdistämistä samassa
tutkimuksessa. Erilaisten metodien välisten vertailujen tuloksena sitten selviää, mikä
metodi kertoo totuuden. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 141.) Siksi kvalitatiivisen ja
kvantitatiivisen tutkimuksen yhdistämistä nimitetään myös monistrategiseksi
tutkimukseksi, sekastrategiaksi tai yhdistetyksi operaatioksi (Hirsjärvi & Hurme 2001,
28).
Tässä tutkimuksessa haluan osoittaa kiusaamisen muotojen kirjoa ja niiden yleisyyttä
varhaiskasvatuksen kontekstissa käyttämällä ilmiön määrällisen esiintymisen mittarina
kvantitatiivista tulkintatapaa. Kvalitatiivinen lähestymistapa taas ilmenee tulkitsemalla
vastaajien antamia omia näkemyksiä ja mielipiteitä kiusaamisesta luokittelemalla niitä
erilaisiin ryhmiin, jotka osoittavat kiusaamisen eri muotoja. Näin saan tulkittavaa tietoa eri
tiedonlähteitä yhdistämällä. Kumpaankin tutkimustapaan sisältyy kysymykset kuinka ja
miksi (Tashakkori & Teddlie 1998, 32).
Tämän tutkimuksen tavoitteena on nostaa näkyviin kasvatusyhteisössä ilmenevä
työpaikkakiusaaminen esimiesten mielipidettä kysymällä sekä antamalle heille
mahdollisuus vapaasti kertoa omia kokemuksiaan kiusaamisesta. Näin ajatellen
triangulaatio termi voitaisiin korvata Janesickin (2000) ehdotuksen mukaisesti termillä
crystallization (kiteyttäminen), jolloin tutkimus on kuin kristalliin katsomista. Se, mitä
näemme kristallipalaa katsoessamme, riippuu täysin siitä, kuinka sitä katsomme.
(Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2004, 218.)
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6.3 Aineisto ja sen kerääminen
Keräsin aineistoni lähettämällä Vantaan kaupungin sisäisessä postissa kokonaisotantana
kaikille 80 vantaalaiselle päivähoidon toimintayksikön esimiehelle puolistrukturoidun
kyselylomakkeen marraskuun 2006 lopussa. Uusitalon (1991, 72) mukaan tilastollisessa
tutkimuksessa otanta tähtää tilastolliseen edustavuuteen. Lähettämällä kyselylomakkeeni
kaikille vantaalaisille päivähoidon toimintayksiköiden esimiehille sain mielestäni kattavan
otoksen esimiesten näkemyksistä kiusaamisen ilmiöön kasvatusyhteisössä.
Mielestäni puolistrukturoidun kyselylomakkeen avulla tiedon kerääminen juuri tästä
kyseisestä ilmiöstä oli hyvä, sillä vastaajille tarjottiin mahdollisuus täydentää kulloinkin
kysymääni asiaa omilla mielipiteillään ja näkemyksillään. Näin sain vastauksiin pelkän
määrän lisäksi näkymään myös vastaajien omia kokemuksia ja ajatuksia asiasta.
Lomakkeen alussa oli muutama monivalintakysymys, joiden avulla kartoitin vastaajien
taustatietoja. Sukupuolen, iän, esimiehenä toimimisen pituuden vuosina, henkilökunnan
määrän sekä sen, osallistuuko esimies itse työnohjaukseen. Olin jaotellut
kyselylomakkeen (liite 2) neljään eri osioon A- D, joissa kysyin esimiesten mielipidettä
työpaikkakiusaamisesta Likertin asteikkoa käyttäen. Yksi vastaajista jätti vastaamatta
kokonaan yhteen osioon. Syytä tähän en osaa sanoa. Oliko kysymyksessä
huolimattomuus, vastasiko hän kiireellä vai eikö hän halunnut tietoisesti vastata osioon B,
jossa kysyin kiusaamisen eri ilmenemismuotoja?
Osaan kysymyksistä olin varannut tyhjiä rivejä, joihin vastaajat saattoivat lisätä omia
näkemyksiään kysytystä asiasta. Pyysin esimiehiä vastaamaan kyselyyni ja lähettämään
vastauksensa sisäisessä postissa 15.12.06 mennessä valmiiksi osoitetietoni sisältävässä
kirjekuoressa.
Lähetin kyselylomakkeen mukana erillisen kirjeen (liite1), jossa kerroin itsestäni ja pro
gradu- työni tarkoituksesta ja jossa oli myös osoitetietoni sekä puhelinnumeroni. Tein
tietoisen valinnan ja otin riskin lähettämällä kyselyni juuri ennen joulua, vaikka osassa
metodikirjallisuutta neuvotaan välttämään lomakkeen lähettämistä joulukuussa (Hirsjärvi
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& Remes & Sajavaara 2005, 193). Todennäköisesti kirjan kirjoittajat arvelevat joulukuun
olevan yleisesti ihmisillä kiireistä aikaa ja sen saattavan vaikuttaa vastausprosenttiin
pienentävästi
Pyytämääni päivämäärään mennessä sain vastauksia 45 kappaletta ja vielä viisi
seuraavalla viikolla. En lähettänyt sähköpostia enkä kysellyt vastauksien perään millään
muullakaan tavalla, vaan luotin siihen, että kaikki ne jotka tuntevat asian tärkeäksi
vastaavat. Näin vastauksia kertyi yhteensä 50 kappaletta (N= 50), mikä tekee
vastausprosentiksi 63. Tämän lisäksi kaksi toimintayksikön esimiestä soitti minulle ja
kertoi puhelimessa omia kokemuksiaan kiusaamisen kohteeksi joutumisestaan. Näitä
puhelimessa käytyjä keskusteluja en ole voinut liittää vastausprosenttiin, sillä niissä
työpaikkakiusaamista käsiteltiin eri näkökulmasta kuin mitä kyselylomakkeessani. Olen
kuitenkin huomioinut nämä puhelinkeskustelut päätäntö osuudessa, jossa käytän
puhelinkeskustelujen aineistoa kuvatessani sitä, miten kiusaaminen esiintyy
varhaiskasvatuksen kontekstissa.
6.4 Tutkimukseen osallistuneiden taustatiedot
Tutkimukseeni osallistuneista esimiehistä 90 % (N=45) oli naisia, miesten osuuden
jäädessä 10 prosenttiin (N=5). Tilanne kuvaa hyvin varhaiskasvatuksen henkilöstön
sukupuolijakoa yleisestikin. Tämä oli myös syy siihen, miksi rajasin sukupuolisen
häirinnän tutkimukseni ulkopuolelle.
Esimiesten työkokemus oli varsin mittava ja suuri osa heistä on toiminut
esimiestehtävässä yli 20 vuotta. Näin ollen voisi kuvitella heidän joutuneen kohtaamaan ja
selvittämään hyvinkin monenlaisia konflikteja ja ristiriitoja työhistoriansa aikana.
Pitkään  työssä  toimineilla  esimiehillä  oli  myös  suuri  henkilökunta.  Yli  30  suoraa  alaista
oli liki 80 % yli 20- vuotta esimiehenä toimineilla vastaajilla.
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Kuinka kauan toiminut esimiehenä ja henkilökunnan määrä
Kuvio 1. Toiminut yksikön esimiehenä ja henkilökunnan määrä
Iältään vastanneet esimiehet olivat 31- 62 vuoden välillä keski-iän ollessa 49 vuotta ja
suurimman osan sijoittuessa ikävuosien 49- 52 välille. Yksi vastaajista jätti ikänsä
ilmoittamatta. Syytä tähän en osaa sanoa.
Vastaajien ikä
Kuvio 2. Vastaajan ikä.
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Vastanneista esimiehistä suurin osa 80 % (N= 40) osallistuu myös itse työnohjaukseen.
Niistä, jotka ilmoittivat, etteivät itse saa työnohjausta osa kertoi sen johtuvan omasta
toiveestaan. He halusivat pitää taukoa työnohjauksesta tai eivät katsoneet sitä tällä hetkellä
tarpeelliseksi.
6.5 Aineiston analysointi
Tutkimuksessa kerättyä aineistoa voidaan analysoida monin tavoin. Kvantitatiivista
aineistoa analysoidaan yleensä selittävistä lähtökohdista, jolloin käytetään tilastollista
analyysia ja päätelmien tekoa. Ymmärtämiseen pyrkivässä lähestymistavassa taas
käytetään kvalitatiivista analyysia liitettynä päätelmien tekoon. (Hirsjärvi, Remes &
Sajavaara 2003, 212.) Koska tutkimukseni on sekä laadullinen että määrällinen ja pyrkii
myös ymmärtämään tutkittavaa kohdetta, työpaikkakiusaamista ilmiönä, olen käyttänyt
useampaa aineiston analysointitapaa.
Aineistoni kvantitatiivista osuutta lähdin analysoimaan SPSS- ohjelmaa (Statistical
Package for Social Sciences) käyttäen. SPSS muistuttaa suurelta osin muita Windows-
ohjelmia, joten sen käyttö tuntui luontevalta. Merkittävin poikkeus tavalliseen Windows-
ohjelmaan verrattuna on ohjelman komentokieli. SPSS:ää voidaan ohjata myös
kirjoittamalla komentoja komennoille tarkoitettuun syntaksi-ikkunaan. Tallennuspohjaan
määrittelin muuttujat yksi kerrallaan luomalla niille tunnistettavan nimen, jonka jälkeen
aloin syöttää dataa. SPSS:ssä data on järkevintä syöttää yksi rivi eli yhden vastaajan tiedot
kerrallaan, mikä helpottaa mahdollisten tallennusvirheiden korjaamista. Syötin tiedot
ohjelman aineistoikkunan data view:lle, josta pääsee myös muuttujasivulle. Näitten
sivujen avulla, käyttämällä erilaisia komentoja sain keräämästäni materiaalista tehtyä
erilaisia tiedostoja, joiden avulla pystyin analysoimaan saamiani vastauksia.
 Tutkimusaineistoni tärkeimmät tarkastelukeinot olivat frekvenssien ja prosenttien
laskeminen ja graafinen kuvailu. Tunnuslukujen (keskiarvo, keskihajonta ja vaihteluväli)
laskeminen, ristiintaulukointi ja korrelaation laskeminen jäivät vähemmälle huomiolle.
Saamiani taulukoita ja kuvioita olen käyttänyt havainnollistamaan tutkimukseni tuloksia
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selittäessäni. Olen käyttänyt tulkittavuuden kannalta selkeimpiä ohjelman osioita, jotka
mielestäni myös antavat luotettavuuden kannalta helpoimmin havainnollistettavia tuloksia.
Vastaajien kokemuksiin perustuvaa kerrontaa analysoin kirjaamalla heidän ajatuksensa
ensin excel- taulukkoon vastaaja ja kyselylomakkeeni osio A-D kerrallaan. Sisällön
analyysi on hyväksytty metodi kirjallisia tuotoksia tulkittaessa, erityisesti silloin kun
tulkitaan suurempia aineistoja (Silverman 1999, 59). Olin jakanut kyselylomakkeeni (liite
2) neljään eri osioon, joissa kysyin vastaajien mielipidettä a) työyhteisön arvoista ja
johtamisesta b) miten kiusaaminen näkyy työyhteisössä, c) persoonallisuustekijöiden
vaikutus kiusaamiskokemukseen d) esimiehen ja työnohjauksen rooli kiusaamisen
selvittelyssä. Kaikki vastaajien mielipiteet kysytystä asiasta tulivat näin kirjatuksi ja olen
käyttänyt niitä juuri sellaisessa muodossa kuin vastaajat ovat ne itse kirjanneet.
Ainoastaan B-osiossa ei ollut mahdollisuutta kirjata omia mielipiteitä asiasta, vaan kaikki
vastaukset ovat pelkästään monivalintakysymyksiin vastaamista. Vastaajien ajatukset ja
mielipiteet olen kirjoittanut kursiivilla ja käyttänyt sisennystä, jotta ne olisi helpompi
erottaa tekstistä. En ole muuttanut vastaajien kirjoittamaa tekstiä mitenkään, vaan olen
kirjannut sen juuri niillä sanoilla ja siinä muodossa, kuin he ovat itse vastanneet. Olen
myös antanut jokaiselle vastaajalle järjestysnumeron (1-29) sekä kirjaimen N tai M
kuvaamaan vastaajan sukupuolta. Näillä numeroilla ei ole minkäänlaista tärkeysjärjestystä
tai muuta merkitystä. Numero kertoo vain sen, kuinka moni vastaaja oli käyttänyt
mahdollisuutta kirjoittaa omia mielipiteitään kyselylomakkeen tyhjille riveille kyseiseen
kohtaan.
Kyselylomakkeeni viimeinen kysymys oli avoin, jossa pyysin vastaajia lyhyesti kerto-
maan omia kokemuksiaan kiusaamisen kohteeksi joutumisestaan. Nämä vastaukset
keräsin ensin yhteen, minkä jälkeen jaottelin ne erilaisiin teemoihin. Teemat luokittelin
erilaisiin ryhmiin ja annoin vastaajien äänen kuulua kursivoituna tekstinä siten, että
analyysin yksikkönä on kokonainen ajatus.  Tässä vaiheessa en enää käyttänyt numeroita
enkä kirjaimia N tai M kuvaamaan vastaajia, vaan annoin heidän puhua teeman
mukaisesti.
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET
7.1 Kiusaamisen näkyminen kasvatusyhteisössä
7.1.1 Työyhteisön arvot ja johtaminen
Kyselylomakkeeni osiossa A kysyin päivähoidon toimintayksikön esimiehiltä heidän
näkemyksiään  työyhteisön  arvoista  ja  johtamisesta.  94  %  vastaajista  oli  sitä  mieltä,  että
heidän yksiköissään on käyty koko yhteisön kanssa läpi toimintaa ohjaavat arvot ja
sitouduttu toimimaan niiden mukaisesti.
 Taulukko 3. Työyksikössäni on käyty läpi työtämme ohjaavat arvot
Vastaajien
lkm Percent % Valid Percent
Cumulative
Percent
olen täysin eri mieltä 1 2,0 2,0 2,0
olen jonkin verran samaa
mieltä 2 4,0 4,0 6,0
olen samaa mieltä 18 36,0 36,0 42,0
olen täysin samaa mieltä 29 58,0 58,0 100,0
Valid
Total 50 100,0 100,0
Esimiehet olivat myös sitä mieltä, että työntekijöiden tulee toimia yhdessä sovittujen
arvojen mukaisesti ja mikäli arvoristiriitoja esiintyy, ne saattavat johtaa konflikteihin ja
sitä kautta kiusaamiseen.
Taulukko 4. Työntekijän tulee toimia työyksikön arvojen mukaisesti, vaikka ne olisivat omien arvojen
vastaisia
Frequency Percent % Valid Percent
Cumulative
Percent
olen täysin eri mieltä 2 4,0 4,0 4,0
olen jonkin verran eri
mieltä 1 2,0 2,0 6,0
olen jonkin verran samaa
mieltä 6 12,0 12,0 18,0
olen samaa mieltä 18 36,0 36,0 54,0
olen täysin samaa mieltä 23 46,0 46,0 100,0
Valid
Total 50 100,0 100,0
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Esimiehet näkivät tärkeänä, että työntekijät toimivat työssään työyhteisön arvojen
mukaisesti, kuten alla olevat kommentit osoittavat.
”Jos työyhteisön arvot on yhteisesti sovittu ja niihin sitouduttu, täytyy myös toimia
niiden mukaisesti”. (N 3).
”Työntekijöillä tulee ammattikasvattajina olla yhteiset toiminta-arvot”. (N 5).
”Tätä [työyhteisön arvojen vastainen toiminta] puolustellaan usein tyyliin’ Mä
teen työtä itsenäni’ tai ’Ei vanha koira uusia temppuja opi’ jne”. (N 9).
”Työyhteisön arvot ovat toimintatapojen perustana”. (N 10).
”Arvot on nostettava avoimesti keskusteluun. Miten arvot näkyvät tekojen tasolla?
Tietyt asiat hyväksyttävä tai etsittävä toinen paikka.” (N 22).
”Yleinen OPS:n arvokeskustelu liian yleistä. Arvoja harvoin osataan
konkretisoida tarpeeksi.” (M 24).
Esimiehet eivät kokeneet riskinä ja konflikteja tai kiusaamista lisäävänä asiana sitä, että
työyhteisö on moniammatillinen ja siellä työskentelee erilaisia ammattiryhmiä. Myöskään
tiimejä muodostaessaan esimiehet eivät katso voivansa ottaa huomioon työntekijöidensä
erilaisia luonteen- tai persoonallisuuspiirteitä. Päinvastoin erilaisuus nähtiin pikemminkin
rikkautena. Esimiehet kuitenkin tiedostavat riskit, mitä erilaisten luonteiden ja persoonien
samaan tiimiin laittamisella voi tulla esiin, kuten seuraavista vastaajien kommenteista käy
ilmi.
”Täydentävät toisiaan [erilaiset luoneet] ja todennäköisesi vahvuudetkin
suuntautuvat eri asioihin”.  (N 1).
”Erilaiset luonteet täydentävät toisiaan ja monipuolistavat tiimityötä. Järki pitää
kuitenkin olla aina mukana.” (N 5).
”Erilaisuus pitää tiimin ammatillisena. EI ystävyyssuhteita”. (N 6).
”Erilaisuuden sietäminen on rikkaus ja kavereiden kanssa työskentely /
kaveeraaminen ei opeta tätä jaloa taitoa. Ammattilainen tekee töitä missä tahansa
tiimissä.”(N 9).
”Erilaiset luonteet voivat parhaassa tapauksessa täydentää toisiaan, mutta ikävä
kyllä kokemus on osoittanut heidän ajautuvan herkästi konflikteihin ja jopa
kiusaamiseen”. (N12).
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”Tavoite tietysti, että tiimit toimisivat mahdollisimman hyvin. Toisiaan
täydentävää osaamista samaan tiimiin tietoisesti erilaisuutta arvostaen. ( ei toki
kissa ja koira- leikkiä tarkoituksella).” (N 22).
”Tiimien muodostamisessa oltava hyvä ihmistuntemus ja arviointikyky”. (N 25).
Toisaalta esimiehet myös tiedostavat, että on tarpeellista tietää ja tuntea erilaisten
persoonallisuustyyppien vaikutuksista työyhteisöön ja sen toimivuuteen.
Taulukko 5. Erilaisten ihmistyyppien kanssa työskentely vaatii esimieheltä persoonallisuustyyppien
tuntemusta
Frequency Percent % Valid Percent
Cumulative
Percent
olen jonkin verran eri
mieltä 1 2,0 2,0 2,0
en ole samaa, enkä eri
mieltä 1 2,0 2,0 4,0
olen jonkin verran samaa
mieltä 2 4,0 4,0 8,0
olen samaa mieltä 19 38,0 38,0 46,0
olen täysin samaa mieltä 27 54,0 54,0 100,0
Valid
Total 50 100,0 100,0
92 % vastaajista oli sitä mieltä, että esimiehellä tulee olla tietoa erilaisista persoonallisuus-
tyypeistä.
”Tietoa ihmisten erilaisuudesta, erilaisista reaktiotavoista, tyypillisistä rooleista
tiimissä, käyttäytymistaipumuksista [esimiehen pitää tietää] ”Ikään liittyvät
seikat” [pitää myös tiedostaa]. (N4).
”Ei välttämättä vaadi [esimieheltä erilaisten ihmistyyppien tuntemusta] mutta
sitoutumista työhön. Muistan erään esimiehen, joka halusi yhteisöönsä tiettyjä
horoskooppimerkkejä. Ei auttanut.” (N 7).
”Tätä [erilaisten persoonallisuustyppien tuntemusta] tulisi olla
esimieskoulutuksessa”. (N 20).
Dunderfelt (1998) kirjoittaa ihmisten persoonallisuudesta, henkilökemioista sekä sielun
perusvireestä, joka määrittelee ihmisen tavan reagoida ja kokea asioita. Hänen mukaansa riippuu
useista tekijöistä muun muassa kiireestä, henkilöiden välisestä kilpailusta tai kateudesta, alkaako
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yhteistyö repeillä erilaisten ihmistyyppien välillä ja muuttuuko riita asiatasolta henkilötasolle,
jolloin se muuttuu konfliktiksi. (mts. 1998, 35).
Vastanneet esimiehet korostivat vastauksissaan erilaisuuden olevan rikkaus ja erilaisten
persoonallisuuksien täydentävän toisiaan, mutta samanaikaisesti he myös tiedostivat siinä piilevät
riskit. Persoonallisuustyyppi ei saa, eikä voi olla ainoa määräävä tekijä tiimejä muodostettaessa,
mutta on hyvä tiedostaa, sekä puhua julkisesti erilaisuudesta ja ihmisten tavoista reagoida
erilaisiin asioihin. Esimerkiksi stressinsietokyky on ihmisillä erilainen ja jos siitä ei ole
työyhteisössä puhuttu avoimesti, voi se johtaa hankaluuksiin ja keskinäiseen vihanpitoon.
Kyselyyn vastanneet esimiehet kokivat ongelmana sen, että tiimeissä konflikteja
vähätellään liian kauan ja pelko muiden kostosta estää nostamasta ongelmat esiin ja
puhumasta kiusaamisesta esimiehelle. Työntekijät pelkäävät myös kiusaamisen puheeksi
ottamista ja esimiehelle kertomista sen vuoksi, että uskovat tilanteen vain pahenevan siitä.
Mieluummin asioita salataan ja annetaan tilanteen jatkua.
Taulukko 6. Pelko kostosta estää esimiehelle puhumista
Frequency Percent % Valid Percent
Cumulative
Percent
olen täysin eri mieltä 10 20,0 20,0 20,0
olen jonkin verran eri
mieltä 12 24,0 24,0 44,0
en ole samaa, enkä
eri mieltä 1 2,0 2,0 46,0
olen jonkin verran
samaa mieltä 11 22,0 22,0 68,0
olen samaa mieltä 16 32,0 32,0 100,0
Valid
Total 50 100,0 100,0
”Joskus tuntuu, että tiimeissä asioita mieluummin salataan, kuin kerrotaan
niistä esimiehelle”. (N 12).
Ratkaisun ongelmaan esimiehet näkevät olevan kehityskeskusteluissa. Peräti 94 % esimiehistä
uskoi kehityskeskustelujen avulla kehittävänsä työyhteisöä siten, että se vaikuttaa myös
kiusaamista vähentävästi. Myös se, että keskusteluissa pohditaan työyhteisön dynamiikkaa sekä
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yhteisössä esiintyviä patologioita, johtaa suurimman osan esimiesten mielestä työyhteisön
kehittymiseen.
Taulukko 7. Kehityskeskustelut ovat tärkeä tekijä työyhteisön kehittämisessä
Frequency Percent % Valid Percent
Cumulative
Percent
olen jonkin verran eri
mieltä 1 2,0 2,0 2,0
olen jonkin verran samaa
mieltä 2 4,0 4,0 6,0
olen samaa mieltä 6 12,0 12,0 18,0
olen täysin samaa mieltä 41 82,0 82,0 100,0
Valid
Total 50 100,0 100,0
”Ennen kuin tiimi alkaa purkaa ongelmaansa esimiehen kanssa on kärvistelty
sisäisesti jo pitkään. Tiimien välisiin ongelmiin esimies aiemmin mukaan.” (N 1).
”Luottamuksellisissa keskusteluissa uskaltaa olla eri mieltä. Esimiehen on helppo
silloin tuoda erilasia näkemyksiä esille.” (N 2).
”Yksilön kautta kokonaisuuteen vaikuttaminen”. (N 4).
”Luottamuksellinen keskustelu jokaisen kanssa antaa arvokasta tietoa myös
työyhteisöstä”. ( N 13).
”Sikäli, että keskustelusta annetaan henkilökohtainen palaute ja palaute tiimille”.
(N 19).
”Kehityskeskustelussa otan aina esille henkilön omien kehittymistarpeiden lisäksi
hänen näkemyksensä kehittämistarpeista koskien yhteisöä (rakentava
lähiesimiestapa, neutraali mahdollisuus lähestyä mahdollisia patologioita)”. (N
22).
”Etenkin uudet työntekijät arkailevat ongelmien esille nostamisessa”
[kehityskeskustelussa]. (N 25).
[Kehityskeskustelut ovat tärkeitä työyhteisön kehittämisessä] ”Jos vain olisi
riittävästi aikaa” (N26).
”Puheeksi ottamisen kynnys korkea, ei haluta ’rehkiä’. Faktat kerrotaan jos
ongelmatausta tunnetaan.” (N 29).
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Vastaajien kommenteista käy ilmi, että säännölliset kahdenkeskiset ja luottamukselliset
keskustelut ovat esimiehelle väline päästä sisälle työyhteisössä esiintyviin ilmiöihin.
Ongelmaksi nousee puheeksi ottamisen vaikeus henkilöstön puolelta ja varsinkin uusien
työntekijöiden arkuus puhua asioista suoraan. Kehityskeskustelut vaativat esimieheltä
mittavaa ajallista panostusta, sekä paneutumista yksittäisen työntekijän tilanteeseen.
7.1.2 Työpaikkakiusaamisen muodot kasvatusyhteisössä
Kyselylomakkeeni osiossa B kartoitin, millä tavoin kiusaaminen näkyy
kasvatusyhteisössä. Kvantitatiivisella lähestymistavalla halusin selvittää kiusaamisen eri
muotoja ja esiintymistiheyttä. Olin asettanut hypoteesiksi, että kiusaamista ilmenee
kasvatusyhteisössä enemmän sen passiivisissa ja juonittelevissa muodoissa, joista myös
Vartia ja Perkka-Jortikka (1994, 29) puhuvat; merkitsevät silmäykset ja ilmeet, mitätöinti,
puhumattomuus, hymähtely tai olankohautukset.
Kasvatusyhteisössä työpaikkakiusaaminen näkyy vastanneiden esimiesten mielestä
kiusatun henkilön vähättelynä ja mitätöimisenä. Käyttäydytään kuin kiusattua ei olisi
olemassakaan. Alla olevasta taulukosta 8 ilmenee, että12 % vastaajista oli asiasta jonkin
verran samaa mieltä. Samaa tai täysin samaa mieltä oli yhteensä 48 % vastaajista..
Taulukko 8. Käyttäydytään kuin henkilöä ei olisi olemassakaan
Frequency Percent % Valid Percent
Cumulative
Percent
olen täysin eri mieltä 6 12,0 12,2 12,2
olen jonkin verran eri
mieltä 11 22,0 22,4 34,7
en ole samaa, enkä eri
mieltä 2 4,0 4,1 38,8
olen jonkin verran samaa
mieltä 6 12,0 12,2 51,0
olen samaa mieltä 7 14,0 14,3 65,3
olen täysin samaa mieltä 17 34,0 34,7 100,0
Valid
Total 49 98,0 100,0
Missing System 1 2,0
Total 50 100,0
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Selän takana pahaa puhuminen on myös suosittu kiusaamisen muoto kasvatusyhteisössä.
Esimiesten vastauksista tuli esille se, kuinka asioiden esille nostaminen ja niistä suoraan ja
rehellisesti puhuminen on tärkeää. Esimiehet kokevat asioiden esille ottamisen vaikeaksi,
koska henkilökunta mieluummin puhuu asioista selän takana ja näyttelee edessäpäin
ystävällistä. Tätä pohtii myös Ranne (2006, 164- 178) kirjoittaessaan kasvatusyhteisöjen
vuorovaikutuksesta ja palautekulttuurista. Edessäpäin ollaan ystävällisiä ja teeskennellään,
takanapäin puhutaan pahaa ja ruoditaan esimiehen tai työtoverien käyttäytymistä.
Taulukosta 9 näkyy kuinka esimiehistä 10 % on asiasta jonkin verran samaa mieltä. 72
%:n ollessa asiasta samaa tai täysin samaa mieltä.
Taulukko 9. Puhutaan pahaa selän takana
Frequency Percent % Valid Percent
Cumulative
Percent
olen jonkin verran eri
mieltä 1 2,0 2,0 2,0
en ole samaa, enkä eri
mieltä 3 6,0 6,0 8,0
olen jonkin verran samaa
mieltä 5 10,0 10,0 18,0
olen samaa mieltä 15 30,0 30,0 48,0
olen täysin samaa mieltä 26 52,0 52,0 100,0
Valid
Total 50 100,0 100,0
Kasvatusyhteisössä näyttäisi olevan myös suosittuna kiusaamisen muotona se, että
laitetaan kiusatusta liikkeelle vahingoittavia ja vääriä tietoja. Kuten taulukosta 10 näkyy,
vastanneista esimiehistä peräti 66 % koki asian olevan jossain muodossa näin. Yleisiä
kiusaamismuotoja vastanneiden esimiesten mukaan olivat myös kiusatun työtä ja työn
tulosta perusteettomasti arvostelu ja kiusatun yksilöllisten ominaisuuksien pilkkaaminen
tai vähättely. Kiusatulta myös pantataan tarpeellisia tietoja työtehtävien suorittamiseksi ja
hänet jätetään sivuun yhteisistä tilaisuuksista tai kahviporukoista.
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Taulukko 10. Laitetaan liikkeelle vahingoittavia ja vääriä tietoja
Frequency Percent % Valid Percent
Cumulative
Percent
olen täysin eri mieltä 3 6,0 6,0 6,0
olen jonkin verran eri
mieltä 6 12,0 12,0 18,0
en ole samaa, enkä eri
mieltä 8 16,0 16,0 34,0
olen jonkin verran samaa
mieltä 13 26,0 26,0 60,0
olen samaa mieltä 7 14,0 14,0 74,0
olen täysin samaa mieltä 13 26,0 26,0 100,0
Valid
Total 50 100,0 100,0
Sen sijaan kiusaamisen muodot, jotka ovat ulospäin näkyviä ja aggressiivisia, eivät ole
kasvatusyhteisössä näkyvästi esillä. Vastanneet esimiehet eivät kokeneet huutamisen,
haukkumisen, panettelun tai uhkailun olevan kasvatusyhteisössä esiintyviä kiusaamisen muotoja.
Myöskään annetuista työtehtävistä kieltäytyminen tai epäkiitollisten, merkityksettömien tai
kohtuuttomien tehtävien antaminen kiusatulle ei ole mitenkään näkyvästi esillä
kasvatusyhteisöissä.
Taulukko 11. Huudetaan, haukutaan, kahden kesken tai ulkopuolisten kuullen
Frequency Percent % Valid Percent
Cumulative
Percent
olen täysin eri mieltä 14 28,0 28,6 28,6
olen jonkin verran eri
mieltä 11 22,0 22,4 51,0
en ole samaa, enkä eri
mieltä 4 8,0 8,2 59,2
olen jonkin verran samaa
mieltä 5 10,0 10,2 69,4
olen samaa mieltä 3 6,0 6,1 75,5
olen täysin samaa mieltä 12 24,0 24,5 100,0
Valid
Total 49 98,0 100,0
Missing System 1 2,0
Total 50 100,0
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7.1.3 Persoonallisuustekijöiden vaikutus kiusaamiskokemukseen
Kyselylomakkeeni osiossa C kysyin esimiesten näkemystä persoonallisuustekijöiden
vaikutuksesta kiusaamiskokemukseen. Tämä kysymyshän herätti minussa itsessäni syviä
pohdintoja sen eettisyydestä. Voimmeko työyhteisöissä vedota henkilöiden luonteen
piirteisiin selittäessämme hänen käyttäytymistään työssä? Kuinka paljon voimme vedota
persoonallisuustekijöihin työtä tehdessämme ja missä kulkee persoonallisuuden ja
ammatillisuuden raja? Tämä näkyi myös esimiehet vastauksissa. Monien mielestä
varhaiskasvatuksen ammattilainen työskentelee tarvittaessa tiimissä kuin tiimissä, eikä
erilaisten henkilökemioiden saa antaa vaikuttaa työpanokseen. Kuinka tämä sitten
käytännössä toteutuu, onkin jo toinen juttu. Esimiesten vastauksista tuli selville myös se,
että hyvin erilaisten persoonallisuustyyppien samaan tiimiin laittaminen aiheuttaa usein
konflikteja yhteisössä. Kirjallisuudessakin pohditaan persoonallisuuden vaikutusta työhön
(Kts. Kopposela 2005, Reinboth 2006, Dunderfelt 1998), joten katsoin tarpeelliseksi kysyä
tätä asiaa myös päivähoidon toimintayksiköiden esimiehiltä.
Luonteeltaan kilttejä kiusataan helpommin kuin muita
Kuvio 3. Luonteeltaan kilttejä kiusataan enemmän kuin muita.
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Esimiesten kokemusten mukaan heidän yksiköissään ei luonteeltaan kilttejä ja
hyväntahtoisia ihmisiä kiusata helpommin kuin muita, mutta heitä saatetaan kyllä käyttää
hyväksi, esimerkiksi vaihdattamalla vuoroja, teettämällä ikäviä tehtäviä ja
pompottelemalla heitä. Se, kokeeko joku tällaisen käyttäytymisen sitten kiusaamisena,
onkin jo erikseen pohdittava asia, jota pitäisi kysyä näiltä ”kilteiltä” itseltään.
”Tuntuu, että kiltit, hiljaa olevat ovat kiusaamisessa sitä erilaista, väkevinä,
itsenäistä – jos sallitaan. Esimiehen oma esimerkki on tärkeää. Että hän hyväksyy
kaikenlaiset persoonat.” (N 2).
”Joskus on näin, mutta kiusattuja voivat olla vahvatkin persoonat”. (N 3).
”Jos kiusaamista ilmenee täytyy tutkia myös sitä, miksi joku suostuu, alistuu
kiusattavaksi. Mitä yhteisö sillä saavuttaa?” (N 7).
”Ei kiusaaminen lähde kiusaamisen kohteen ominaisuuksista liikkeelle”. (N 8).
”Kiltit ihmiset välttävät riitaa ja eivät anna palloa takaisin”. (N 9).
”Kilttejä ei kiusata, vaan heitä käytetään hyväksi” (N 10, N 11, N 12).
”Uudet työntekijät ovat ’suuressa vaarassa’ työuraansa aloittaessaan, eivät
kiltit”. (N 25).
”Arat ja herkät saattavat ehkä helpommin tulkita asioita henkilökohtaisiksi”. (N
27).
Väitteeseeni voimakas vallanhalu ihmisessä tekee hänestä helpommin kiusaajan esimiehet
olivat suurelta osin samaa mieltä. 34 % esimiehistä oli asiasta jonkin verran samaa mieltä,
33 % samaa mieltä ja 20 % täysin samaa mieltä. Vallanhalu myös pohditutti esimiehiä ja
herätti heissä kysymyksiä vallanhalun ilmenemismuodoista, sisällöistä ja syistä.
Esimiesten mukaan vallanhalu voi joskus näkyä myös hyvän puolesta puhumisena tai
vallanhaluinen ei itse tajua käytöksensä vaikutusta muihin. Alla olevat kommentit
osoittavat miten vallanhaluinen ihminen työyksikössä herättää ristiriitaisia tunteita:
”Tällainen [vallanhaluinen] ihminen ei miellä toimintaansa kiusaamiseksi”.  (N
3).
”Riippuu millä keinoilla vallanhalu ilmenee…”. (N 4).
60
”Vahvan itsetunnon omaavan henkilön ei ’tarvitse’ kiusata muita”. (N 6).
”Jos muut eivät laita rajoja [voimakkaalle vallanhalulle] ja vallanhalun mukana
tulee rajattomuutta, niin silloin saattaa käydä niin [henkilöstä tulee kiusaaja]”. (N
7).
”Jos on useita vallanhaluisia, tulee yleensä jossain vaiheessa konflikteja, jotka
johtavat jopa kiusaamiseen”. (N 12).
”Voi tulla myös hyvän puolestapuhujia”. (N 19).
”Vallanhalu, kateus, epävarmuus omasta itsestä, tarve liittoutua kuppikuntaan,
huonovointisuuden tunne jonka laimentamiseksi haluaa polkea muita –
kiusaamista syntyy”. (N 22).
”Voimakkaat persoonat jyräävät alleen kokemattomat / verbaalisesti lahjakkaat
myös voivat olla kiusaajia”. (N 25).
”Tällainen [voimakas vallanhalu] henkilö voi olla kiusaaja puolihuomaamattaan
ja ’tietämättään’, mutta ovatko vallanhalu ja kiusaaminen syyseuraussuhteessa
aina? Onko vallanhalu sisällöltään aina kielteistä?” (N26).
”Todella viisas päällepäsmäri helposti koetaan kiusaajaksi, vaikka tämän
tarkoitus ei olisikaan kiusata”. (N 27).
”Halutaan vaikuttaa huonolla itsetunnolla – päteä, alistaa heikompaa, ehkä
kiltimpää joka ei osaa sanoa kieltävästi tai perustella asioita. Heikko
vuorovaikutustaito [voimakkaasti vallanhaluisella].” (N 29).
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Narsistiset luonteet aiheuttavat muita useammin konflikteja ja kiusaamista
Kuvio 4. Narsistiset tyypit aiheuttavat konflikteja ja kiusaamista
Narsistisesta ihmistyypistä konfliktien ja kiusaamisen aiheuttajana esimiehet olivat
yksimielisiä. Suurin osa heistä oli samaa tai täysin samaa mieltä siitä, että tällaiset
persoonat aiheuttavat ongelmia työyhteisöissä. Myös kirjallisuudessa (kts. Kopposela
2005, Reinboth 2006) on esitetty narsististen persoonien lisääntyneen työelämässä ja
käytöksellään aiheuttavan konflikteja yhteisöissään. Narsismiin liitetään negatiivisina
piirteinä itsekkyys, toisista piittaamattomuus, vääränlainen kunnianhimo ja oman edun
tavoittelu hinnalla millä hyvänsä.
”Vallan- ja kunnianhimo ei negatiivisesti ilmetessään palvele tiimiä esim.
julkisuuden kipeys”. (N 1).
”Näin saattaa käydä [narsistiset persoonallisuustyypit] ovat usein kovin
itsekkäitä”.  (N 7).
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”Persoonallisuushäiriöisen työntekijän kanssa toimittaessa nuori / vihreä esimies
tarvitsee tukea ja ohjausta”. (N 9).
”Narsistiset aiheuttavat häikäilemättömällä tyylillään ristiriitoja”. (N 12).
”Itsekeskeinen narsisti näkee helposti muissa virheitä”. (N 13).
”Työyhteisö ei voi rakentua yksityisen persoonan [narsistisen] ihailuun”. (N 19).
”Narsistinen persoona vaatii paljon huomiota, kiitoksen nälkä on pohjaton,
aiheuttaa paljon konflikteja”. (N 22).
”Oman minäkuvan esilletuominen jatkuvasti aiheuttaa tiimeissä ongelmia myös
muulla tavalla (tiimien hyvinvointi)”. (N 25).
”Narsistin oma etu ja näkemys etusijalla – olen olemassa ja tärkeä, pätevä”. (N
29).
7.1.4 Esimiehen ja työnohjauksen roolien näkyvyys
Kyselylomakkeeni D-osiossa halusin kartoittaa esimiehen roolia työpaikkakiusaamisessa.
Se tarkoittaa esimerkiksi intervention tarvetta, työnohjauksen käyttöä ja merkitystä
kiusaamisen selvittelyssä. Minua kiinnosti, missä vaiheessa esimies huomaa ja puuttuu
henkilöstönsä välisiin kiusaamistapauksiin, mitkä asiat kiinnittävät hänen huomionsa ja
kuinka hän sitoo työnohjauksen työpaikkakiusaamisen selvittelyyn.
Alla olevasta taulukosta 12 käy selville, että 76 % vastanneista esimiehistä ilmoitti
kiinnittävänsä huomiota työyhteisöissä syntyneisiin erilaisiin ryhmiin ja klikkeihin, jotka
saattavat johtaa myös työpaikkakiusaamiseen. Myös työn sujumattomuus ja se, ettei
tuloksia synny, herättävät esimiehen puuttumaan tilanteeseen ja selvittämään, onko
kyseessä ehkä tiimien sisäinen tai välinen kiusaaminen kyseessä.
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Taulukko 12. Työyhteisöön syntyneet erilliset ryhmät tai klikit johtavat helposti kiusaamiseen
Frequency Percent % Valid Percent
Cumulative
Percent
olen täysin eri mieltä 3 6,0 6,0 6,0
olen jonkin verran eri
mieltä 3 6,0 6,0 12,0
en ole samaa, enkä eri
mieltä 6 12,0 12,0 24,0
olen jonkin verran samaa
mieltä 15 30,0 30,0 54,0
olen samaa mieltä 12 24,0 24,0 78,0
olen täysin samaa mieltä 11 22,0 22,0 100,0
Valid
Total 50 100,0 100,0
Esimiehet kertoivat kiinnittävänsä huomiota työyhteisössä tapahtuvaan henkilöstön
väliseen keskusteluun ja puheeseen, kuten alla olevasta taulukosta 13 selviää.
Havaitessaan syytösten toistuvasti kohdistuvan tiettyyn työntekijään, he lähtevät omien
sanojensa mukaan selvittämään asiaa myös työpaikkakiusaamisen näkökulmasta. Samoin
työilmapiirikartoituksessa tapahtuvat notkahdukset ovat merkki jostakin, johon vaaditaan
esimiehen väliintuloa.
Taulukko 13. Työssä esiintyvät kohtuuttomat syytökset tiettyä henkilöä kohtaan on esimiehelle merkki
kiusaamisesta
Frequency
Percent
%
Valid
Percent
Cumulative
Percent
olen täysin eri mieltä 1 2,0 2,0 2,0
olen jonkin verran eri
mieltä 3 6,0 6,0 8,0
en ole samaa, enkä eri
mieltä 5 10,0 10,0 18,0
olen jonkin verran
samaa mieltä 7 14,0 14,0 32,0
olen samaa mieltä 24 48,0 48,0 80,0
olen täysin samaa mieltä 10 20,0 20,0 100,0
Valid
Total 50 100,0 100,0
”Jos tiimissä ei viesti kulje on jo silloin puututtava. Mikä on? Mitä tehdä jotta
tutustumme ja hyväksymme toisemme erilaisina. Iloitsemme eri vahvuuksista!”
(N2).
”Väliintulon aste riippuu notkahduksen laadusta ja suuruudesta (suora
puuttuminen /  välillinen vaikuttaminen)”. (N 4).
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”Kunta 10-kyselyn ongelmana on, että tehdään syys- lokakuussa ja tulokset
saadaan huhtikuussa. Se kertoo pienen välähdyksen siitä, mitä oli meneillään
puoli vuotta sitten.” (N 7).
”Esimiehen perustehtävä on huolehtia hyvästä työilmapiiristä”. ( N 8).
”Ilmapiiriä tulee seurata ja siihen puuttua koko ajan”. (N 10).
”Notkahdukset on aina huomioitava ja analysoitava. Ryhdyttävä tarpeellisiin
toimenpiteisiin.” (N 21).
”Harvoin tai tuskin koskaan käsittelen asioita kiusaamisen käsittein.
Kohtuuttomista vaatimuksista tai kaikkien osapuolten kuulemisesta puhun paljon
mieluummin. Faktat pitää nostaa myös esille.” (M 24).
”Kartoitukset ovat usein liian yleisellä tasolla. Asioihin pitää tarttua
konkreettisella tasolla.” (N 26).
Vastanneet esimiehet suhtautuivat vakavasti myös asiakkaiden kautta saamaansa
palautteeseen henkilökuntansa välisistä suhteista. Työntekijöiden keskinäinen
epäasiallinen kohtelu asiakkaiden kuullen (tarkoittaa tässä vanhemmille tehtyä kyselyä)
johtaa useimmiten esimiehen interventioon ja asian selvittelyyn, kuten taulukosta 14
ilmenee.
Taulukko 14. Asiakaspalautteessa ilmennyt työntekijöiden keskinäinen epäasiallinen kohtelu toisiaan kohtaan
asiakkaan kuullen on merkki kiusaamisesta
Frequency Percent % Valid Percent
Cumulative
Percent
olen täysin eri mieltä 3 6,0 6,1 6,1
olen jonkin verran eri
mieltä 3 6,0 6,1 12,2
en ole samaa, enkä eri
mieltä 3 6,0 6,1 18,4
olen jonkin verran samaa
mieltä 12 24,0 24,5 42,9
olen samaa mieltä 14 28,0 28,6 71,4
olen täysin samaa mieltä 14 28,0 28,6 100,0
Valid
Total 49 98,0 100,0
Missing System 1 2,0
Total 50 100,0
Esimiehet näkivät työnohjauksen olevan hyvä apuväline erilaisten konfliktien ja
kiusaamisen selvittelyssä. Vastaajat ilmoittivat myös käyttäneensä työnohjausta omissa
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yksiköissään silloin, kun ongelmia, ristiriitoja tai kiusaamista jossain tiimissä oli
esiintynyt. Osa esimiehistä puhui myös konsultaatiosta, työsuojeluvaltuutetun käytöstä tai
muista työsuojelun tarjoamista apukeinoista.
Taulukko 15. Työnohjaus on apuväline erilaisten konfliktien ja kiusaamisen selvittelyssä
Frequency Percent % Valid Percent
Cumulative
Percent
olen jonkin verran eri
mieltä 1 2,0 2,0 2,0
en ole samaa, enkä eri
mieltä 2 4,0 4,1 6,1
olen jonkin verran samaa
mieltä 7 14,0 14,3 20,4
olen samaa mieltä 14 28,0 28,6 49,0
olen täysin samaa mieltä 25 50,0 51,0 100,0
Valid
Total 49 98,0 100,0
Missing System 1 2,0
Total 50 100,0
Vastanneet vantaalaiset päivähoidon toimintayksikön esimiehet uskovat lujasti
työnohjauksen merkitykseen työyhteisönsä hyvinvoinnin ylläpitämisessä ja
kehittämisessä. Kuten taulukosta 16 ilmenee, peräti 90 % heistä on samaa tai täysin samaa
mieltä ja 6 % jonkin verran samaa mieltä siitä, että työnantajan tulisi mahdollistaa jatkuva
työnohjaus ihmissuhdetyötä tekeville varhaiskasvatuksen ammattilaisille.
Taulukko 16. Työnantajan tulisi mahdollistaa jatkuva työnohjaus ihmissuhdetyössä
Frequency Percent % Valid Percent
Cumulative
Percent
olen täysin eri mieltä 1 2,0 2,0 2,0
olen jonkin verran eri
mieltä 1 2,0 2,0 4,0
olen jonkin verran samaa
mieltä 3 6,0 6,0 10,0
olen samaa mieltä 3 6,0 6,0 16,0
olen täysin samaa mieltä 42 84,0 84,0 100,0
Valid
Total 50 100,0 100,0
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7.1.5 Esimies työpaikkakiusattuna
Viimeiseen kysymykseeni: ”Onko sinua itseäsi koskaan kiusattu joko esimiehesi tai
työntekijöidesi taholta?” sain 30 vastausta. Tällä avoimella kysymyksellä halusin
kartoittaa esimiesten omaa tilannetta kiusaamisen kohteeksi joutumisesta. Onko heitä
itseään kiusattu ja keiden taholta? Kuinka yleistä on, että esimiestä kiusaa hänen oma
esimiehensä ja minkälaisia ovat ne tilanteet, joissa esimies tulee kiusatuksi
työntekijöidensä taholta?
Kahdessa  vastauksessa  todettiin  lyhyesti,  ettei  ole  kiusattu.   Yksi  totesi,  ettei  onneksi  ole
kiusattu, kaksi  ilmoitti,  ettei  ole  kokenut  kiusaamista  tai  sitten  ei  ole  ymmärtänyt  sitä
[työntekijöiden käytöstä] kiusaamiseksi. Viisi vastaajaa kertoi, ettei heitä ole kiusattu,
mutta ”kiusallisia” työntekijöitä on kyllä ollut. Nämä vastaajat myös kuvasivat tilanteita,
joissa kokivat työntekijöiden koetelleen johtajuuttaan hyvinkin voimakkaasti monin eri
tavoin. Vastaavat tilanteet voisi joku toinen heidän mielestään kokea kiusaamisena, mutta
kyseiset esimiehet kuvasivat myös itseään johtajina, jotka eivät päästä työntekijöitä
”hyppimään nenälleen”. Yksi näistä vastaajista kertoi käyttäneensä työsuojeluvaltuutettua
ja ammattiyhdistystä asian selvittelyyn. Yksi näistä viidestä myös pohti esimiehenä
olemista ja siihen liittyvää työntekijöiden jatkuvaa arvostelua ja sen kestämistä. Tämä
esimies myös käytti ironiaa selviytymiskeinonaan toteamalla lopuksi, kuinka esimies saa
työskennellä itseään viisaampien kanssa.
”Esimiehen ilohan on saada työskennellä itseään viisaampien kanssa!”
”On siihen tietysti luontaisetuna liittynyt matkan varrella kaikenlaista; takanapäin
puhumista, vähättelyä ja muuta sellaista pientä pakollista”.
Yksi esimies vastasi kysymykseen lyhyesti: ”On” [kiusattu] muttei kertonut siitä yhtään
enempää. Kolme esimiehistä oli tullut kiusatuksi oman esimiehensä taholta. Kahta heistä
oli kiusattu silloin, kun he vielä olivat toimineet lastentarhanopettajina ja kiusaajana oli
ollut oma lähiesimies. Kiusaaminen oli ilmennyt vähättelynä, sanallisena haukkumisena ja
nimittelynä jota esiintyi päivittäin. Haukkuminen oli kohdistunut ulkonäön arvostelusta
tyhmäksi nimittelyyn ja sitä saattoi tapahtua missä tahansa tilanteessa. Myös huomiotta
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jättäminen, ei tervehditty, katsottu tai puhuttu kuului näiden esimiesten toimintaan.
Kiusatuksi tulleet lastentarhanopettajat [nykyiset esimiehet] olivat lähteneet työpaikastaan
itse ja hakeutuneet muualle töihin. Molemmat pohtivat vastauksissaan silloisen esi-
miehensä vääränlaista vallankäyttöä.
”Esimieheni toiminta kertoi vääränlaisesta vallankäytöstä ja -halusta, joka ilmeni
ennalta arvaamattomana käytöksenä”.
Yhtä esimiestä on kiusannut oma esimies, joka vastaajan mielestä pelkää enemmän
koulutettuja ja keskustelua kaipaavia työntekijöitään. Vastaajaan on kohdistunut
epäasiallista käytöstä mitätöimisen ja palautteen kieltämisen muodossa. Myös vastaajan
yksityiselämä ja sen ruotiminen on kuulunut kiusaamisen muotoihin. Selviytymiskeinona
tällä esimiehellä on ollut keskustelut työterveyshuollossa, jossa hän on voinut pohtia
suhdettaan omaan esimieheensä ja kiusaamiseen.
”Esimieheni ihan selvästi pelkää enemmän koulutettuja ja keskustelua kaipaavia
työntekijöitään.”
Yhtä esimiehistä oli kiusannut asiakas, joka sai myös yhden työntekijän osallistumaan
esimiehen kiusaamiseen. Kiusaamisen syyksi tämä esimies epäili asiakkaan omaa,
henkilökohtaista ongelmaa. Lisäksi tämä esimies koki työntekijänsä ja oman suhteensa
ongelmallisena. Suhteesta puuttunut arvostus sai aikaan kiusaamista, kun työntekijä sai
vielä tukea asiakkaalta. Tämä teki esimiehen aseman todella hankalaksi.
”Siihen [asiakas kiusasi] yhdistettynä eräiden työntekijöiden mukana olo, joka
sopivassa tilanteessa sai tuulta purjeisiin myös työntekijän osallistuessa
kiusaamiseen.”
Kolme esimiehistä pohti kiusaamisen ja työntekijöiden kohtuuttomien odotusten ja
vaatimusten hiuksen hienoa rajaa. He pohtivat onko oikein syyllistää esimiestä siitä, että
toimiston ovi on suljettu tai esimies on poissa työpaikalta. Työntekijät reagoivat
voimakkaasti heidän mielestään epämiellyttäviin päätöksiin esimerkiksi jättämällä
tervehtimättä, naureskelemalla ja mitätöimällä esimiestä. Nämä kolme esimiestä myös
kertovat pitävänsä kalenteria työpöydällään kaikkien nähtävillä, jottei epäselvyyksiä
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heidän poissalostaan synny ja tarpeen tullen nostavansa asiat esille, jolloin yleensä taas
saavutetaan työrauha.
Kahdeksan vastaajaa, mikä on 16 % vastaajista (N=50), ilmoitti tulleensa kiusatuksi
työntekijöidensä taholta. Yksi kertoi narsistisen työntekijänsä kanssa syntyneistä
ongelmista, mikä johti työntekijän aviopuolison aggressiivisiin yhteydenottoihin. Tämän
enempää vastaaja ei kertonut tilanteen synnystä tai selvittelystä.
” [työntekijä]Usutti aviomiehensä terrorisoimaan minua puhelimitse, kun
työntekijän työkykyä ja syntyneitä työyhteisön ongelmia selvitettiin”.
Yksi esimiehistä kertoi joutuneensa massiivisen kiusaamisen kohteeksi, joka lähti
liikkeelle valtataistelusta kahden eri tiimissä olevan vahvan persoonallisuuden välillä.
Jopa asiakkaat sekoitettiin kiistaan kummankin osapuolen kertoessa valheita osalle
vanhemmista. Lopulta yksi työntekijöistä lavastettiin varkaaksi ja näin saatiin myös
esimiehen esimies sekä työterveys ja – suojelu mukaan selvittämään asiaa. Työntekijät
kokivat tämän uhkana itselleen ja alkoivat jättää perjantai- iltapäivisin kirjeitä esimiehen
pöydälle, jossa uhkasivat esimiestä joukkoirtisanomisilla tai oikeustoimilla. Työyhteisö
hajosi, kun määräaikaisia työsuhteita ei jatkettu ja osa lähti omasta halustaan. Tämä
esimies kertoi käyneensä vuoden työterveyshuollossa terapiassa, kun hän alkoi nähdä
jatkuvasti painajaisia työstä. Hän ei kuitenkaan halunnut jäädä sairauslomalle. Viha
yhteisöä kohtaan toimi hänen moottorinaan. Häntä oli myös helpottanut, kun sai
jälkikäteen selville hankalimpien työntekijöiden mielenterveyden ongelmista, jotka
osaltaan olivat vaikuttaneet kiusaamisen syntyyn ja jatkumiseen.
”Uhallanikin tulin joka päivä töihin ja sanoin itselleni: ’Perkele, tehän ette minua
voita ettekä nitistä”.
”Kaksi työntekijää kärsi mielenterveysongelmista, joihin onneksi lopulta saivat
hoitoa. Soitin myös toisen näistä entiseen työpaikkaan ja siellä kerrottiin hänen
saaneen potkut, kun työntekijä oli varastanut rahaa työtovereiltaan”.
Kuusi esimiestä, 12 % (N=50), kertoi tulleensa kiusatuksi, kun he siirtyivät uudeksi
esimieheksi vanhaan työyhteisöön. Työntekijät epäilivät avoimesti esimiehen kykyjä ja
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osaamista, panttasivat tietoja tai vääristelivät niitä. Esimiestä saatettiin uhkailla
sanallisesti, joka verhottiin huumoriin.  Esimiehen sanomiset ymmärrettiin tahallisesti
väärin ja hänen olisi pitänyt ratkaista välittömästi kaikki tiimien ongelmat ja henkilöstö-
ristiriidat. Työntekijät osoittivat avoimesti esimiehen olevan ulkopuolinen, joka ei ole
tervetullut yhteisöön. Osa näistä esimiehistä ratkaisi asian lähtemällä pois uuteen
työpaikkaan, osa kertoi olevansa sitkeä tai jääräpää, joka ei anna periksi. Esimiehet
kokivat myös surullisena sen, etteivät työntekijät halunneet kehittää ja kehittyä itse. Yksi
esimiehistä oli kuullut seuraavan esimiehen joutuneen samanlaisen kohtelun kohteeksi.
Muutama näistä esimiehistä oli ”jatkanut taistelua” saadakseen muutosta aikaan ja siinä
vuosien mittaan kokenut onnistuneensakin, kun osa työntekijöistä oli vaihtunut. Yksi
esimies kertoi löytäneensä Machiavellin filosofiasta itseään lohduttavan maksiimin.
”Nyt neljä vuotta on kulunut ja tasapaino on tässäkin talossa”.
” Ei ole vaikeampaa ja vaarallisempaa tehtävää kuin luoda asioille uusi järjestys.
Uudistusta vastustavat eniten ne, joille vanhasta järjestelmästä on ollut etuja, sitä
puolustavat laimeasti ne, jotka siitä hyötyisivät.”   -Machiavelli-
Lisäksi neljä vastanneista esimiehistä kertoi, että heitä ei ole kiusattu, mutta he pohtivat
vastauksissaan rajattomien, työhön ja yhteisiin sopimuksiin sitoutumattomien
työntekijöiden aiheuttamista ongelmista yhteisöissään. Kaksi heistä kertoi hankalan
työntekijän ottaneen yhteyttä työsuojeluvaltuutettuun, työterveyshuoltoon ja ammattiliiton
edustajaan ja itse esiintyneen kiusatun roolissa. Kiusaajan ja kiusatun roolit olivat tällöin
mennet esimiesten mukaan sekaisin. Sekä esimies, että muu työyhteisö olivat kokeneet
tilanteen hyvin epäoikeudenmukaisena, kun roolit olivat kääntyneet päälaelleen, ja
yhteisöä ja esimiestä oli syytetty sellaisesta, mihin he eivät omasta mielestään olleet
syyllistyneet.
Yksi esimies pohti oman erityis- ja korkeakoulutuksensa aiheuttaneen kateutta ja uhkaa
työyhteisössä ja oman esimiehen taholta. Hän ei koe tulleensa kiusatuksi, mutta on
joutunut pohtimaan sitäkin vaihtoehtoa, kun ura ei etene vaikka akateemista koulutusta on
enemmän kuin monella häntä ylemmällä johtohenkilöllä.
”Onko tässä jo työpaikkakiusaamisen meininki?”
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7.3 Yhteenveto tuloksista
Tutkimukseni valossa näyttäisi siltä, että varhaiskasvatuksen kasvatusyhteisössä
työpaikkakiusaamista esiintyy aivan samalla tavoin, kuin missä muussa tahansa työpaikassa
(Vartiovaara 1987, 184.) Työskentely pienten, alle kouluikäisten lasten parissa ei anna suojaa
patologioilta, joita esiintyy ihmisten muodostamissa yhteisöissä. Kiusaamisen ehkäisyssä
vastanneet esimiehet korostivat työyhteisöä ohjaavien arvojen tärkeyttä ja niihin sitoutumista.
Muutama esimies myös mainitsi työyhteisön rakenteiden merkityksestä kiusaamista ehkäisevänä
tekijänä. Kun yhteisössä on huolehdittu, että asioille löytyy oikeat foorumit käsitellä niitä, suojaa
se myös työpaikkakiusaamiselta.
”Omassa työyhteisössäni on rakenteiden sisällä niin avointa keskustelua,
että kiusaamista yms. ei ole”. (N 8).
Esimiehellä on suuri vastuu oman yksikkönsä rakenteiden luomisessa. Hänen tulisi varmistaa,
että asioille löytyy oikeat foorumit ja riittävästi aikaa niiden käsittelyyn. Esimiehen on myös
tiedostettava yksikkönsä tilanne ryhmädynamiikan kannalta. Ongelmien kohtaamisessa myös
tiimin elinkaari sen eri vaiheissa, vaatii esimiehen oikeanlaista puuttumista asioihin. Tilanteet
saattavat vaihdella huomattavasti toisistaan, riippuen siitä, missä kehityksensä vaiheessa
työyhteisö ja sen tiimit ovat.
Ensimmäinen tutkimusongelmani käsitteli kasvatusyhteisön arvoja, moraalikäsityksiä ja etiikkaa.
Vastanneet esimiehet pitivät tärkeänä, että toimintaa ohjaavat arvot on yhdessä työyhteisön
sisällä käyty kaikkien kanssa läpi ja työntekijöiden tulee toimia niiden mukaisesti. Sooloilua ja
selityksiä esimiehet eivät hyväksy. ”Mä teen työtä itsenäni” ei esimiesten mukaan ole
hyväksyttävä selitys sille, että joku työntekijöistä toimii yhteisten arvojen ja sopimusten
vastaisesti. Kehityskeskusteluja esimiehet pitivät hyödyllisenä keinona kartoittaa työyhteisön
tilaa. Keskustelujen avulla esimies saa tietoa sekä yksilöstä, tiimeistä, että koko työyhteisöstä.
Tutkimukseni perusteella uskallankin väittää, että työnantajan tulisi varmistaa esimiehille
koulutusta kehityskeskustelujen käytöstä työyhteisön kehittämisen välineenä. Kehityskeskustelut
vievät runsaasti esimiehen työaikaa, joten on perusteltua vaatia, että niistä saatava hyöty on
maksimaalisella tasolla.
71
”Jos vain olisi riittävästi aikaa kehityskeskusteluihin”. (N 26).
Toiseen tutkimusongelmaani, joka käsitteli kiusaamisen muotoja kasvatusyhteisössä, sain
vastaukseksi, että kiusaamisen muodot varhaiskasvatuksen kasvatusyhteisöissä ovat useimmiten
passiivisia ja juonittelevia muodoltaan. Kiusattua henkilöä mitätöidään, hänelle naureskellaan,
hänen työtään ei huomioida, hänet jätetään muun yhteisön ulkopuolelle, hänen työtään ja
ulkomuotoaan pilkataan ja käyttäydytään kuin häntä ei olisi olemassakaan. Vastanneet esimiehet
ilmoittivat puuttuvansa havaitsemaansa toveriterroriin nopeasti ja he myös kertoivat ottavansa
näkemänsä asiat esille sekä henkilökohtaisissa - että tiimikeskusteluissa.
Kolmanteen tutkimusongelmaani, joka käsitteli persoonallisuuden vaikutusta
kiusaamiskokemukseen, sain vastaukseksi, että esimiehet näkevät tärkeänä tietää ja tuntea
persoonallisuustekijöiden vaikutuksista ihmisen käyttäytymiseen, samoin kuin ikään liittyvät
muutokset yksilön käyttäytymiseen. Erilaiset persoonallisuustyypit ja heidän sijoittamisensa
tietoisesti samaan tiimiin nähtiin yleisemmin rikkautena. Esimiehet olivat kuitenkin tietoisia
riskeistä, joita voi ilmetä silloin, kun täysin erilaisia persoonallisuuden piirteitä omaavia
työntekijöitä laitetaan yhdessä työskentelemään. Tutkimukseni tuloksen perusteella luonteeltaan
kiltit ihmiset eivät joudu kiusaamisen kohteiksi helpommin kuin kukaan muukaan, mutta heitä
voidaan käyttää hyväksi. Se, kokeeko joku jatkuvan hyväksi käytön kiusaamisena, on
mielenkiintoinen kysymys, johon tässä tutkimuksessa en saanut vastausta. Narsistinen
persoonallisuustyyppi herätti vastanneissa esimiehissä voimakkaita reaktioita. Yleisesti nähtiin
narsistisen yksilön aiheuttavan ongelmia itsekkäällä käyttäytymisellään yhteisöön. Narsismiin
liittyy monia negatiivisia piirteitä kuten itsekkyys, häikäilemättömyys, vallanhalu, toisten
alistaminen ja piittaamattomuus muista.
Neljäs tutkimusongelmani käsitteli ryhmädynamiikan vaikutuksia kiusaamiseen. Tiimien
sisäiseen ja väliseen toimivuuteen vastanneet esimiehet ilmoittivat kiinnittävänsä huomiota ja
puuttuvansa niissä ilmenneisiin ongelmiin mahdollisimman pian. Esimiehet kertoivat seuraavansa
henkilöstönsä välistä vuorovaikutusta, sekä asiakkailta saatua palautetta ja puuttuvansa ongelmiin
saatuaan niistä tiedon. Vastanneilla esimiehillä oli selkeänä käsitys, miten työpaikkakiusaamisen
syntymistä ehkäistään, kuinka siihen puututaan ja mikä on esimiehen rooli ja vastuu.
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Ongelmana esimiehet näkivät sen, että tiimeissä konflikteja salataan liian pitkään, ennen kuin
niistä puhutaan esimiehelle. Tässä on vaarana, että silloin tilanne on jo niin pahasti kärjistynyt,
että esimiehen on vaikea lähteä selvittelemään asiaa yksin.
Viides tutkimusongelmani käsitteli työnohjaksen merkitystä kiusaamisen selvittelyssä.
Työnohjauksen roolin esimiehet näkivät tärkeänä ja sitä oli myös käytetty työyhteisön sisällä
esiintyneiden konfliktien selvittämiseen. Esimiesten mielestä työnantajan pitäisi mahdollistaa
jatkuva työnohjaus ihmissuhdetyötä tekeville työntekijöille.
Kuudennessa tutkimusongelmassani kysyin esimiesten omia kokemuksia kiusaamisen uhriksi
joutumisesta. Tutkimukseni perusteella päivähoitoyksiköiden esimiesten omat esimiehet eivät
niinkään kiusaa alaisiaan. Vastauksissani vain yksi esimies kertoi oman esimiehensä kiusanneen
häntä pitkäkestoisesti ja yksi pohti kiusaamisen mahdollisuutta. Kaksi esimiestä oli joutunut
kiusaamisen kohteeksi toimiessaan lastentarhanopettajana, jolloin kiusaajana oli ollut
päivähoitoyksikön esimies. Tässä tutkimuksessa en käsitellyt sitä, kuinka usein
päivähoitoyksikön esimies itse toimii kiusaajan roolissa.
Riskitekijä, jolloin esimies itse joutuu kiusatuksi, on tutkimukseni perusteella silloin, kun esimies
siirtyy vanhaan työyhteisöön uudeksi esimieheksi. Vaikka esimiehellä olisi kokemustakin
esimiehenä toimimisesta, hänen kykyjään helposti epäillään, häneen ei luoteta, häntä uhkaillaan
verhotusti ja häneltä pimitetään työhön ja yhteisöön liittyviä tietoja. 12 % vastanneista (N=6)
esimiehistä kertoi tulleensa työpaikkakiusatuksi työntekijöidensä taholta juuri tällaisessa
tilanteessa. Vantaalla on viimeisten muutaman vuoden aikana pohdittu päivähoitoyksikön
optimaalista kokoa, ja tässä yhteydessä pieniä toimipisteitä on liitetty toisiinsa. Vanhojen
esimiesten jäädessä eläkkeelle, ei uutta esimiestä ole valittu, vaan toimipisteitä on yhdistelty
isommiksi yksiköiksi. Tämä muutos näyttäisi olevan riskialtis tilanne juuri esimiehelle. Joissakin
pääkaupunkiseudun kunnissa on meneillään täsmälleen samanlainen muutos ja kilpailu
esimiespaikoista on kovaa. Osa toimipisteistä tullaan liittämään osaksi suurempaa kokonaisuutta
ja uuden esimiehen alaisuuteen. Selvää on, että henkilö- ja yksikkömuutokset tulevat herättämään
paljon keskustelua, epäilyjä ja tyytymättömyyttä. Ylemmän- ja keskijohdon olisikin tärkeää
huomioida yksikkömuutokset myös työpaikkakiusaamisen näkökulmasta.
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Uskon tutkimuksestani olevan hyötyä tällaisten muutosten aiheuttamien ongelmien
ennaltaehkäisyssä, mikäli tilanne otetaan etukäteen huomioon ja siihen myös puututaan
tarvittavalla vakavuudella. Työyksiköissä voidaan huomioida muutoksenpelko ja
muutosvastarinta hyvissä ajoin ennen muutosta, antaa tulevalle esimiehelle ohjausta ja tukea
muutostilanteessa ja järjestää työnohjausta muutoksessa elävälle työyhteisölle. Näillä
toimenpiteillä voidaan välttää inhimillistä kärsimystä, jota kiusaamisen kohteeksi joutuminen
väistämättä yksilöille ja yhteisöille aiheuttaa.
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8 DISKUSSIO
8.1 Kasvatusyhteisön toipuminen kiusaamisesta
Ikävä tosiasia on, että selvitys- ja ratkaisuyrityksistä huolimatta eivät kaikki konflikti- ja
kiusaamistilanteet ratkea täydellisesti. Joskus on hyvä todeta, että asiaa on nyt riittävästi
yhdessä käsitelty ja tällä käsittelyllä on päädytty tiettyyn pisteeseen, eikä tämän jälkeen
asiaan enää palata. Toisinaan myös yhteisön tai yksittäisen työntekijän odotukset
konfliktin ratkaisutilanteissa voivat olla epärealistisen suuret, jolloin mieleen jää pettymys
ratkaisun epäonnistumisesta. Kiusatuksi itsensä kokenut työntekijä saattaa odottaa kaiken
muuttuvan hetkessä hyväksi, kun asiaa ryhdytään käsittelemään. Todellisuudessa prosessi
on useimmiten pitkä ja vaatii kaikilta paljon voimia. (Vartia & al 2005, 77.)
Kyselyyni vastanneiden esimiesten mielestä työnohjaus toimii hyvänä apuvälineenä
työyhteisön erilaisten konfliktien ja kiusaamistapausten selvittäjänä ja yhteisön
kehittymisen edistäjänä. Esimiesten mukaan työnohjauksen tulisi kuulua automaattisesti
jokaiselle ihmissuhdetyössä toimivalle työntekijälle. Työnohjauksen avulla päästään
keskustelemaan työssä ilmenneistä ongelmista perustehtävän näkökulmasta ja tällä tavalla
voidaan ehkäistä harhautumista henkilökohtaiselle alueelle pois työn fokuksesta.
Toimintaa ohjaavat arvot on tärkeää käydä läpi koko työyhteisön kanssa yhdessä, mutta
arvot pitää myös muistaa määritellä, sillä abstraktiot merkitsevät eri asioita eri ihmisille.
Kiusaamisen selvittelyssä esimiehillä on heidän omasta mielestään ratkaiseva merkitys.
Heidän täytyy jatkuvasti seurata työyhteisössään työntekijöiden ja tiimien välistä
toimivuutta, niiden dynamiikkaa ja puuttua mahdollisimman nopeasti havaittuaan niissä
muutoksia. Kaksi vastanneista esimiehistä kertoi laittaneensa hankalan ja konflikteja
aiheuttaneen työntekijänsä ”kiertoon”, jolloin ongelma hetkeksi rauhoittui. Toinen
esimiehistä kertoi saaneensa hyvän työntekijän takaisin, jolloin kiertoon lähettäminen oli
osoittautunut onnistuneeksi ratkaisuksi. Toisen mielestä mikään ei muuttunut työntekijän
palatessa takaisin ja kaiken lisäksi tämä työntekijä oli aiheuttanut ongelmia myös
toisessakin työpaikassaan.
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Henkilökohtaisella tasolla ihmiset tekevät omia ratkaisujaan selvitäkseen kiusaamisesta.
Osa vastanneista kiusatuksi tulleista esimiehistä kertoi itse lähteneensä työpaikasta, jossa
tuli kiusatuksi, osa taas ilmoitti olevansa jääräpäinen eikä halunnut antaa periksi
kiusaajilleen lähtemällä pois. Mitä tämä taas tekee työyhteisön toimivuudelle, jos joku
työntekijöistä tai peräti esimies pelkän vihan tai periksiantamattomuuden voimalla tulee
päivittäin töihin?
8.2 Tutkimuksen luotettavuustarkastelu
Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa käytetään useimmiten käsitteitä validius eli pätevyys ja
reliaabelius eli kyky antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Validiuden kautta arvioidaan sitä,
onnistuivatko tutkimusmenetelmät ja mittarit mittamaan juuri niitä asioita, mitä tutkija luuli
mittaavansakin sekä ovatko tutkijan antamat selitykset luotettavia. Tutkimuksen luotettavuutta
lisää tutkijan tarkka selvitys kaikesta siitä mitä ja miten hän on tutkimuksen aikana toiminut.
Reliaabelius taas tarkoittaa tutkimuksen toistettavuutta eli sitä, olivatko tutkimuksessa saadut
tulokset sattumanvaraisia. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2005, 216 -217.) Reliaabeliuden
määrittämistapa voi olla myös sellainen, jossa vähintään kaksi arvioijaa päätyy keskustelemalla
konsensukseen tutkimuksen luokituksista tai se, että kahdella rinnakkaisella tutkimusmenetel-
mällä saadaan sama tulos (Hirsjärvi & Hurme 2002, 186).
Tässä tutkimuksessa arvioin ja tulkitsen saamiani tuloksia tutkimusongelmieni valossa. Paras
metodi on sellainen, joka vastaa tutkijan kysymyksiin tehokkaimmalla tavalla ja parhaalla
mahdollisella laadulla (Tashakkori & Teddlie 1998, 167). Tutkimuksessani halusin valottaa
kasvatusyhteisössä ilmenevän työpaikkakiusaamisen määrää ja laatua. Halusin myös tulkita
esimiesten näkemyksiä ja kokemuksia varhaiskasvatuksen kasvatusyhteisössä tapahtuvasta
työpaikkakiusaamisesta sekä tehdä näkyväksi esimiesten itsensä kokema kiusaaminen ja sen
ilmenemismuodot. Mielestäni tutkimukseni antoi vastaukset juuri niihin tutkimusongelmiin, jotka
olin tutkimukselleni etukäteen määritellyt.
Kvantitatiivisissa tutkimuksissa faktorit faktorianalyysin tuloksena osoittavat erilaisten ilmiöiden
sisällöllisen yhteenliittymisen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa totuus ja tutkimus ovat toisiinsa
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sidoksissa ja tutkijan tavoitteena on päätyä onnistuneisiin tulkintoihin. Totuutta lähestytään
ainakin kolmen erilaisen kerroksen läpi. Ensin vastaajat näkevät ja tulkitsevat maailmaa, jonka
jälkeen he kuvailevat kokemuksiaan tutkijalle. Tutkimushenkilöiltä saamaansa materiaalia tutkija
tulkitsee omien kokemustensa ja totuuskäsitystensä valossa. Kolmannessa tulkinnan vaiheessa
tutkimuksen lukija tulkitsee tutkimuksessa käsitellyt asiat. (Hirsjärvi & Hurme 2001, 149- 151.)
Tässä tutkimuksessa tarkastelin työpaikkakiusaamisen ilmenemisestä kasvatusyhteisössä
kysymällä päivähoidon toimintayksiköiden esimiehiltä heidän kokemuksiaan ja näkemyksiään
kiusaamisesta. Näiden vastausten perusteella tulkitsin tutkijana saamiani vastauksia, jaoin ne
erilaisiin luokkiin ja ryhmiin, joiden perusteella tein johtopäätökset ja analyysin. Näin sain
mielestäni aikaan todenmukaisen kuvan ja loin kasvatusyhteisössä tapahtuvalle kiusaamiselle
kasvot, mikä tutkijana oli tavoitteeni lähtiessäni tekemään tutkimusta.
Tutkimukseni totuudenmukaisuutta pohdittaessa on hyvä pitää mielessä, että olen siinä
triangulaation kautta selvittänyt ilmiötä työpaikkakiusaaminen kasvatusyhteisössä.
Triangulaatio lisää tutkimuksen luotettavuutta, sillä siinä yhdistetään kaksi erilaista
metodologista tulkintaa samassa tutkimuksessa. Kyselylomaketta käyttämällä pyrin
mittaamaan varhaiskasvatuksen kasvatusyhteisössä ilmenevää työpaikkakiusaamista
yksikön esimiehen näkökulmasta. Kysyin esimiehiltä heidän näkemyksiään ja
kokemuksiaan kiusaamisen muodoista, yhteisesti sovituista arvoista, persoonallisuuden
vaikutuksista kiusaamiseen, työnohjauksen merkityksestä ja lopuksi annoin esimiehille
mahdollisuuden kuvata omia kokemuksiaan heihin kohdistuneesta työpaikka-
kiusaamisesta. Tutkimukseni kokemuksellisen osan totuusnäkökulma perustuu vastaajien
henkilökohtaisiin kokemuksiin, jotka todennäköisesti ovat vastaajille todellisia. Saamani
runsaslukuiset kommentit, joita olen hyödyntänyt tutkimuksessani vastaajien suorina
lainauksina, osoittavat mielestäni tutkimuksen luotettavuudesta. Esimiehet kertoivat
runsaasti omia näkemyksiään ja kokemuksiaan ilmiöstä työpaikkakiusaaminen
kasvatusyhteisössä. Tutkimuksessani kuuluu kuitenkin vain esimiesten ääni, sillä tässä
tutkimuksessa en ollut kiinnostunut päivähoitoyksikön henkilökunnan käsityksistä
työpaikkakiusaamisesta. Todennäköistä on, että heiltä asiaa kysyttäessä tulokset
saattaisivat olla erinäköisiä.
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Se, että olen itsekin toiminut pitkään Vantaalla päivähoitoyksikön esimiehenä, saattaa
jonkun mielestä olla epäilyksiä herättävää, pohdittaessa tutkijan subjektiivisuutta ja
objektiivisuutta tutkittavaan ilmiöön. Olen kuitenkin koko tutkimuksen ajan tietoisesti
pyrkinyt toimimaan mahdollisimman objektiivisesti, mutta myönnän sen, että jokaisella
yksilöllä on oma ”kulttuurinen reppunsa”, jonka kautta hän reflektoi todellisuutta.
8.3 Haasteita jatkotutkimukselle
Tutkimuksessa tärkeintä on tuntuma reaalimaailmaan ja ymmärrys siitä, millaisia ihmiset ovat ja
miten käyttäytymistä ja ilmiöitä pitää tai voi mallintaa niin, että lopputulos on edelleen ihmisen
näköinen (Nummenmaa & al 1997, 14). Tämän tutkimuksen aikana minulle heräsi monia
jatkotutkimukseen liittyviä ajatuksia, jotka liittyvät varhaiskasvatuksen kasvatusyhteisöjen
vuorovaikutukseen ja dynamiikkaan. Varhaiskasvatuksen kontekstissa työskennellään
tiimimuodostelmissa, jotka koostuvat yksilöistä. Jokainen yksilö näkee ja kokee ympäröivän
todellisuuden oman kokemuksellisen ja kulttuurisen taustansa värittämänä. Jokaisella on oma
subjektiivinen todellisuutensa. Absoluuttista, objektiivista todellisuutta ei ole olemassa. Kuinka
kasvatusyhteisöjen toiminnassa toteutuu Kantin (1781) kategorinen imperatiivi, joka on
yhteydessä Jeesus Nasaretilaisen julistamaan oppiin ”Ja niin kuin te tahdotte ihmisten teille
tekevän, niin tehkää tekin heille” (Luuk. 6:31). Kategorinen imperatiivi on tahtoa velvoittavaa ja
moraali on tahtomme tuote. (Saarinen 1998, 246- 247).
Tutkimukseeni vastanneet vantaalaiset päivähoidon toimintayksikön esimiehet näkivät yhteisten
arvojen ja moraaliskäsitysten olevan tärkeitä kasvatusyhteisöissä, mutta kuinka paljon niistä
keskustellaan työyhteisöissä toimintaa ohjaavina normeina? Yksi tutkimukseeni vastannut
esimies totesi yleisen opetussuunnitelmaan liittyvän arvokeskustelun olevan liian yleisellä tasolla,
eikä arvoja hänen mielestään osata konkretisoida tarpeeksi. Varhaiskasvatuksen työyhteisö on
moniammatillinen yhteisö, jossa työntekijöiden koulutustausta poikkeaa suuresti toisistaan.
Henkilöstön tehtävä- ja työkuvat ovat muuttuneet moneen kertaan kuntien taloudellisen tilanteen
kulloinkin vaatimalla tavalla. Tässä myllerryksessä pedagogisessa vastuussa olevien kasvattajien
ja esimiesten on ollut välillä vaikeaa fokusoida toiminta tärkeimpiin asioihin – laadukkaaseen
varhaiskasvatukseen ja hoitoon. Tutkimukseeni vastanneet esimiehet näkivät henkilöstön
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moniammatillisuuden ja persoonallisuuden erojen olevan enemmänkin rikkaus kuin uhkatekijä
kasvatustyössä. Näin varmasti onkin, mutta tutkijana en voi olla pohtimatta myös sitä, miten ne
vaikuttavat keskusteluun yhteisistä arvoista ja niiden toteutumisesta käytännön arkityössä. Olisi
mielenkiintoista ryhtyä tutkimaan moniammatillisen kasvatusyhteisön eri ammattikuntia
edustavien työntekijöiden näkemyksiä arvoista, moraalikäsityksistä ja etiikasta heidän omassa
työssään. Myös käsitykset ihmisten välisestä vuorovaikutuksesta, palautekulttuurista ja niiden
vaikutuksesta kasvatusyhteisön toimivuuteen olisi mielenkiintoinen tutkimuksen kohde. Tony
Dunderfelt pohtii kirjassaan ”Intuitio ja tunneviestintä” (2001), miten intuition valomaailma,
tunneviestinnän värit ja voimien viestinnän energiat vaikuttavat sosiaalisen kentän sanattomassa
viestinnässä. Uskon näiden asioiden vaikuttavan suuresti myös kasvatusyhteisöjen toimivuuteen
ja niiden olevan tutkimuksen arvoisia asioita selvitettäessä suomalaisen varhaiskasvatuksen
työyhteisöjen sisäistä dynamiikkaa.
Eri ammattikunnista muodostuneessa työyhteisössä työ todennäköisesti nähdään monista eri
näkökulmista. Mitä merkitsee, jos osalle työntekijöistä työ on vain objektivoitunutta prosessien
teknistä hallintaa, kuten saksalainen filosofi Jürgen Habermas työn määrittelee.(Wikipedia).
Osalle työ tarkoittaa korkeita kasvatustavoitteita ja humaanisuutta korostavaa kasvatus- ja
opetustoimintaa, osalle ehkä toimintaa, joka mahdollistaa vanhempien työssäkäynnin ja osalle
jotain aivan muuta. Kuinka näiden eri näkökulmien edustajat saavat yhteisössään sisäisen
dynamiikkansa toimimaan ja miten he yhdessä päätyvät määrittelemään arvot, jotka ohjaavat
heidän työskentelyään pienten lasten parissa? Suorastaan näen itseni tutkijana istumassa
varhaiskasvatuksen työyhteisössä seuraamassa ja observoimassa kasvattajien ja muiden
työntekijöiden välistä kommunikaatiota, viestintää ja niiden merkityksiä eri osapuolille.
Näiden aivan uusien tutkimuksellisten näkökulmien ja haasteiden lisäksi tutkimukseni haastaa
työpaikkakiusaamiseen liittyvään jatkotutkimukseen. Tutkimukseni alussa minulla oli ajatuksena
kysyä myös työnohjaajien näkemyksiä ja kokemuksia työpaikkakiusaamisesta
kasvatusyhteisössä. Rajasin tutkimukseni kuitenkin vain esimiesten mielipiteiden kartoittamiseen,
mutta olisi haasteellista ja mielenkiintoista laajentaa tutkimus koskemaan myös työnohjaajia.
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Työnohjaajilla, jotka ovat olleet mukana selvittämässä työpaikkakiusaamisesta johtuneita
konflikteja ja ristiriitoja varhaiskasvatuksen kontekstissa, olisi varmasti paljon mielenkiintoista
kerrottavaa, joka antaisi lisävalaistusta kasvatusyhteisössä tapahtuvasta työpaikkakiusaamisesta.
Tässä tutkimuksessa en myöskään käsitellyt sitä, kuinka usein tai missä tapauksissa
työpaikkakiusaaminen on tarkoituksellista, sekä milloin tai miksi kiusaaja ei miellä käytöstään
kiusaamiseksi. Olisi mielenkiintoista tutkia työpaikkakiusaamista myös näistä näkökulmista ja
niihin liittyviä vuorovaikutuksen ongelmia ja dynamiikkaa.
80
9 PÄÄTÄNTÖ
Jo tehdessäni seminaarityötä työuupumuksesta, minulle virisi ajatus tutkia työpaikkakiusaamista
varhaiskasvatuksen kontekstissa. Tiedän oman pitkän päivähoidon toimintayksikön esimiehen
kokemukseni perustella, että kuluttavimmat työhön liittyvät ongelmat johtuvat henkilöstön
välisistä konflikteista ja niiden selvittelystä. Kertoessani tulevan tutkimukseni aiheesta
kollegoilleni ja opiskelutovereilleni, sain monia hyväksyviä, mutta myös epäileviä kommentteja
ja jopa varoituksen sanoja. Hyväksyvien kommenttien antajat yleensä totesivat aiheen olevan
kiinnostava jo senkin vuoksi, ettei kiusaamisongelmaa monessa paikassa haluta
kasvatusyhteisöissä myöntää olevankaan.  Haluamme elää ”hyvien ihmisten” myytissä, jota
tällaiset ongelmat eivät koske. Epäilijät kertoivat minulle, ettei tällaista ongelmaa
varhaiskasvatuksen kentässä esiinny ja kysyivät epäillen: ”Mitä sinä luulet saavasi selville?”
Varoituksen sanoja esitettiin siitä näkökulmasta, että tulokset voivat olla niin raadollisia ja
epämiellyttäviä, että minun olisi sen jälkeen vaikea kohdata esimieheni ja kollegani. Monet
ihmiset myös alkoivat spontaanisti kertoa omia kokemuksiaan työpaikkakiusaamisesta ja siitä,
kuinka vaikeita, kipeitä ja haavoittavia jälkiä sekä muistoja heille oli tapahtuneesta jäänyt.
Tämä vahvisti haluani lähteä tutkimaan kyseistä ongelmaa. Työpaikkakiusaaminen ei ole koskaan
helppo asia käsitellä, mutta oman mielenkiintoisen lisänsä siihen tuo juuri varhaiskasvatuksen
viitekehys. Varhaiskasvatuksen parissa työskentelevillä ihmisillä saattaa olla idealistinen kuva
työstä lasten kanssa ja käsitys siitä, että henkilöt, jotka tämän alan valitsevat itselleen, olisivat
moraalisesti jotenkin korkeammalla tasolla kuin ihmiset keskimäärin. Mielenkiintoisena
esimerkkinä tästä on luokanopettajiksi opiskelevien ajatukset syksyn 2006 Big Brother sarjassa
esiintyvästä Sorellasta ja hänen käyttäytymisestään ohjelmassa. Sorellahan toimi siviilissä
luokanopettajana ja ohjelmassa hän humalapäissään joutui ilman alushousuja peiton alle yhden
ohjelmassa esiintyvän miehen kanssa ja lopulta sammuikin vällyihin. Opiskelijat olivat syvästi
närkästyneitä Sorellan käytöksen ja moraalittomuuden johdosta, nimenomaan siitä syystä, että
hän oli ammatiltaan opettaja. Opiskelijoiden mielestä tuollainen käytös, etenkään julkisessa tv-
ohjelmassa, ei ollut mitenkään hyväksyttävissä. Sorella rikkoi heidän mielestään kaikkia
mahdollisia moraalisia käytöstapoja, joita opettajan ammatissa työskentelevä ihminen vaan voi
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rikkoa. Olisiko moraalinen närkästys ollut samanlaista, jos Sorellan ammattina olisi ollut
vaikkapa mainostoimiston AD? Tuskinpa.
Näin varhaiskasvatuksen piirissä työskentelevät ihmiset jo itse määrittelevät itsensä moraalisesti
korkealle tasolle, mutta myös ympäröivä yhteiskunta asettaa odotuksia ja paineita pienten lasten
kanssa toimiville henkilöille. Kun moraalisesti oikean käytöksen odotukset ovat korkealla, niin
mitä tapahtuukaan, kun ”Hyvien ihmisten juhlassa” huomataankin ainoaksi tanssiksi jääneen
”pirunpolska” ja siinä vauhdin kiihtyneen niin, että kaikki ovat sen imussa mukana, tahtoivat tai
eivät?
Seppänen (2004) arvioi kirjassaan ”Hullu työtä tekee”, että kiusaamisen kannalta erityisen
riskialttiita työyhteisöjä ovat ne, joissa toimintaa ohjaa jokin aatteellinen vakaumus. Näitä
erityisvaarallisia työpaikkoja ovat esimerkiksi eläinsuojeluyhdistykset, puoluetoimistot,
seurakunnat ja muut uskonnolliset yhteisöt, kulttuuriorganisaatiot ja urheilujärjestöt. Pienen
palkan perustellaan korvautuvan jonkin suuremman, yhteisen päämäärän tavoittelussa.(Seppänen
2004, 153.) Näinhän myös työtä varhaiskasvatuksen parissa on perusteltu. Jo lastentarhatyön
perustaja Hanna Rothman sanoi tekevänsä työtä kutsumuksena ”för barnens väl” - lapsen
hyväksi. Kuinka paljon vielä nykyisin toimitaan Pestalozzi-Fröbel-Hausin kantavan ajatuksen
pohjalta, jonka mukaan pienten lasten kanssa toimivan (naisen) tulee vaalia henkistä äitiyttä ja
toteuttaa äitiyden korkeaa kutsumusta? (Lastentarha-lehti 5/2006.)
Uskomusjärjestelmät, joissa elämme, ovat aina ihmisten luomia, eivätkä ne useinkaan ole
täydellisiä, saati rationaalisia. Kaikkiin järjestelmiin sisältyy hyviä puolia, mutta myös pimeitä
puolia, joita ei tavallisesti uskalleta edes ajatella. (Juuti 1995, 155- 156.) Sosiologian,
psykologian ja antropologian tehtävänä on tuottaa oikeaa tietoa ihmisten elämästä
todellisuudesta, mutta nykytietämyksen valossa oikea tieto on parhaimmillaankin yksilöiden ja
yhteisöiden tulkintaa. Me sijoitamme kulttuurin syvimpiin ja arvokkaimpina pidettyihin
kerrostumiin aarteina sellaisia kokemuksia, joita pidämme erityisen hyvinä. Näitä kokemuksia
sitten pidetään kulttuurin sisällä pyhinä ja niiden varaan rakentuu uskomusjärjestelmän keskeisin
olemus. Kuinka hyvä ja paha näyttäytyvät varhaiskasvatuksen kontekstissa työskentelevien
ihmisten toiminnassa? Miten käsitteet on määritelty ja kuinka paljon ne vaikuttavat vaikkapa
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arvoihin, joiden perusteella työtä tehdään?  Piilotetaanko työpaikkakiusaamiseen liittyvät ilmiöt
mieluummin, kuin puhutaan niistä avoimesti?
Mieltäni liikutti saamieni kyselyiden vastauksissa monien toimintayksiköiden esimiesten
rehellisyys ja avoimuus, jolla he osallistuivat tutkimukseeni. Sain vastauslomakkeisiin liitettyjä
onnen ja menestyksen toivotuksia, rohkaisevia kiilto- ja tarrakuvia kuin myös vastaajien omia
haaveita koulutuksen suhteen luettavakseni. Kuinka tulkitsen tällaisen palautteen ja mitä se
kertoo varhaiskasvatuksen kentällä työskentelevistä esimiehistä ja heidän työyhteisöistään? Oliko
merkitystä sillä, että suuri osa vastaajista tunsi minut ainakin jollain tasolla entuudestaan?
Olenhan itsekin työskennellyt Vantaalla päivähoidon yksikköesimiehenä jo pitkään. Vai
vaikuttiko esimerkiksi joulun läheisyys, joka ehkä saa osan ihmisistä toimimaan empaattisemmin
ja lämpimämmin kuin normaalisti?
Entä mitä mieltä pitäisi olla niistä kahdesta yksikköesimiehestä, jotka ottivat minuun puhelimitse
yhteyttä kertoakseen kokemuksistaan kiusatuksi tulemisestaan? Kumpikaan heistä ei halunnut
vastata kirjalliseen kyselyyni, mutta he halusivat kuitenkin keskustella kanssani omista
kokemuksistaan. Molemmat olivat uransa aikana tulleet kiusatuiksi työntekijöidensä taholta ja
tunsivat itsensä pettyneiksi ihmistuntijana. ”Kuinka saatoinkaan itse palkata sellaisen tyypin
töihin? Miten en nähnyt hänen lävitseen ja ymmärtänyt millainen hän oikeasti oli?” Tämä
esimies puhui ihmisen mustasta ja pahasta puolesta, jonka työntekijä hänen mukaansa osasi hyvin
peittää ja naamioida muuksi. Työyhteisössä esiin tulleet ongelmat ja esimiehen pitkään jatkunut
kiusaaminen aiheutuivat esimiehen mielestä tämän yhden työntekijän häiriintyneestä
persoonallisuudesta. Toinen esimiehistä kertoi työyksikössä tapahtuneiden muutosten
aiheuttaneen sen, että hän koki tulleensa kiusatuksi työntekijöidensä taholta. Yksikön koko oli
kasvanut sen yhdistyessä toiseen toimipisteeseen, jolloin henkilöstön siirtyminen pisteestä toiseen
tuli ajankohtaiseksi. Vapaaehtoisia siirtyjiä ei löytynyt, jolloin esimiehen oli tehtävä ratkaisut. Ne
eivät tyydyttäneet henkilökuntaa, jolloin siirtoon määrätty työntekijä alkoi manipuloida muita
työntekijöitä esimiestä vastaan. Erilaisia kirjelmiä ja delegaatioita lähetettiin esimiehen
esimiehelle kertomaan näistä esimiehen tekemistä ”vääryyksistä”. Tilanne kärjistyi niin pahaksi,
että lopulta tämän esimiehen oli jäätävä sairauslomalle pahenevan ahdistuksen ja stressin takia.
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Onko perää usein kuullun väitteen todenmukaisuudessa varhaiskasvatuksen pariin hakeutuneiden
työntekijöiden halusta tulla itse hoidetuksi ja hoivatuksi? Koetaanko varhaiskasvatuksen
konteksti niin pehmeänä työympäristönä, että siellä ilman muuta halutaan huolehtia
työntekijöiden hyvinvoinnista, jaksamisesta ja ongelmien selvittämisestä myös henkilökohtaisella
tasolla eikä vain työn näkökulmasta? Haluavatko työntekijät esimiehen todella olevan äiti, jonka
rinnoilta löytyy kaikki se mitä he tarvitsevat? (Vartiovaara 1987, 134.)
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Vantaa 22.11.2006
Hyvä kollega!
Opiskelen Helsingin yliopiston käyttäytymistieteellisessä tiedekunnassa varhaiskasvatuksen
maisteriohjelmassa. Teen pro gradua, jonka aiheena on työpaikkakiusaaminen
kasvatusyhteisössä. Olen kiinnostunut päivähoitoyksikön esimiehen roolista, hänen joutuessaan
selvittämään työyhteisössä esiintyvää kiusaamista.
Mukana on kyselylomake, johon toivon sinun vastaavan.
Voit palauttaa kyselylomakkeen sisäisessä postissa. Mukana on kirjekuori, jossa on osoitetietoni
johon voit vastuksesi lähettää. Toivon, että palautat kyselyn 15.12.2006 mennessä.
Kiitos jo etukäteen yhteistyöstäsi!
Iina Järvi
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1.Taustatiedot
Pyydän sinua vastaamaan seuraaviin kysymyksiin ympyröimällä sen vaihtoehdon edessä olevan
numeron, joka Sinun osaltasi pitää paikkansa ja tarvittaessa vastaamaan lyhyesti kysymykseen.
1. Sukupuoli 1) nainen  2) mies
2. Ikä _____________
3. Toiminut toimintayksikön esimiehenä
1. alle vuoden
2. 1-5 vuotta
3. 6-10 vuotta
4. 11-20 vuotta
5. yli 20 vuotta
4. Henkilökunnan määrä
1. alle 10 henkilöä
2. 10-15 henkilöä
3. 16-20 henkilöä
4. 21-25 henkilöä
5. 26-30 henkilöä
6. yli 30 henkilöä
5. Saatko itse työnohjausta säännöllisesti 1) kyllä  2) en
2. Kyselylomakkeen täyttöohjeet
Arvioi asteikolla 1-6, millä tavoin Sinä koet asiat, joita kysyn lomakkeessa. Ympyröi yksi
vaihtoehto jokaisen väitteen kohdalla. Voit myös lisätä omia täydentäviä näkemyksiäsi niihin
väittämiin, joiden kohdalla on tyhjiä rivejä.
Asteikko on seuraava:
1 = olen täysin eri mieltä
2 = olen jonkin verran eri mieltä
3 =  en ole samaa enkä eri mieltä
4 = olen jonkin verran samaa mieltä
5 = olen samaa mieltä
6 = olen täysin samaa mieltä
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A. Työyhteisön arvot ja johtaminen
1.Työyksikössäni on käyty kaikkien työntekijöiden kanssa läpi työtämme ohjaavat arvot
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
2. Arvoristiriidat työyhteisössä saattavat johtaa konflikteihin ja sitä kautta kiusaamiseen
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
3. Työntekijän tulisi toimia työyhteisön arvojen mukaisesti, vaikka ne olisivatkin omien arvojen
vastaisia
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
kommentti: ______________________________________________________________
________________________________________________________________________
4. Eri työntekijäryhmistä muodostunut työyhteisö on konfliktiherkkä
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
5. Tiimejä muodostettaessa esimiehen ei pitäisi laittaa hyvin erilaisia luonteita samaan tiimiin
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
kommentti: _____________________________________________________________
________________________________________________________________________
6. Erilaisten ihmistyyppien kanssa työskentely vaatii esimieheltä persoonallisuustyyppien
tuntemusta
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
kommentti: ______________________________________________________________
________________________________________________________________________
7. Tiimien sisällä konflikteja helposti vähätellään
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
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8. Pelko siitä, että muut kostavat sille, joka nostaa ongelmat esiin, estää puhumasta kiusaamisesta
esimiehelle
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
9. Pelko siitä, että puheeksi otettuna tilanne vain pahenee, estää esimiehelle kertomista
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
10. Kehityskeskustelut ovat tärkeä tekijä työyhteisön kehittämisessä
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
kommentti: ______________________________________________________________
________________________________________________________________________
11. Kehityskeskusteluissa pitää pohtia työyhteisön dynamiikkaa sekä yhteisössä esiintyviä
(mahdollisia) patologioita
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
B. Miten kiusaamien näkyy työyhteisössä
1. Puhutaan pahaa selän takana
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
2. Laitetaan liikkeelle vahingoittavia ja vääriä tietoja
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
3. Työtä ja työn tulosta arvostellaan perusteettomasti
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
4. Yksilöllisiä ominaisuuksia pilkataan tai vähätellään
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
5. Tarpeellisia tietoja työtehtävien suorittamiseksi pantataan
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
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6. Annetaan epäkiitollisia, merkityksettömiä tai kohtuuttomia tehtäviä
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
7. Estetään osallistuminen yhteisiin työtehtäviin
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
8. Jätetään sivuun yhteisistä tilaisuuksista tai kahviporukoista
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
9. Käyttäydytään kuin henkilöä ei olisi olemassakaan
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
10. Huudetaan, haukutaan, kahden kesken tai ulkopuolisten kuullen
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
11. Panetellaan, uhkaillaan tai mitätöidään
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
12. Kieltäydytään tekemästä annettuja työtehtäviä
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
C.  Persoonallisuustekijöiden vaikutus kiusaamiskokemukseen
1. Luonteeltaan kilttejä ja hyväntahtoisia ihmisiä kiusataan helpommin kuin muita
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
kommentti: ______________________________________________________________
________________________________________________________________________
2. Voimakas vallanhalu ihmisessä tekee hänestä helpommin kiusaajan
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
kommentti: ______________________________________________________________
________________________________________________________________________
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3. Narsistiset persoonallisuustyypit  aiheuttavat konflikteja ja kiusaamista työyhteisössä
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
kommentti: ______________________________________________________________
________________________________________________________________________
 D. Esimiehen ja työnohjauksen rooli kiusaamisen selvittelyssä
1. Työyhteisöön syntyneet erilliset ryhmät tai klikit johtavat helposti kiusaamiseen
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
2. Kun työt eivät suju, eikä tuloksia saada aikaan, on se merkki konfliktista
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
3. Työyhteisössä esiintyvät kohtuuttomat syytökset tiettyä työyhteisön jäsentä kohtaan on
esimiehelle merkki kiusaamisesta
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
4. Työilmapiirikartoituksessa tapahtuvat notkahdukset vaativat aina esimiehen väliintuloa
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
kommentti: ______________________________________________________________
________________________________________________________________________
5. Asiakaspalautteen perusteella ilmennyt työntekijöiden epäasiallinen kohtelu toisiaan kohtaan
asiakkaan kuullen on merkki kiusaamisesta
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
6. Olen käyttänyt työnohjausta omassa yksikössäni joidenkin edellisten väittämien tapaisissa
tilanteissa
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
kommentti: ______________________________________________________________
________________________________________________________________________
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7. Työnohjaus on apuväline erilaisten konfliktien ja kiusaamistapausten selvittelyssä
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
8. Työnantajan tulisi mahdollistaa jatkuva työnohjaus ihmissuhdetyössä työskenteleville
olen täysin eri mieltä 1  2  3  4  5  6  olen täysin samaa mieltä
Viimeisenä kysymyksenä kysyn: "Onko Sinua itseäsi koskaan kiusattu, joko esimiehesi tai
työntekijöidesi taholta?"
Jos on, pyydän Sinua kirjoittamaan kokemuksistasi lyhyen kuvauksen siitä, kuka kiusasi, millä
tavoin ja mistä luulet sen saaneen alkunsa.
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
Kiitos!
